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1 INTRODUCCION

1.1 Presentacion de la Empresa

Capgemini Espana SL pertenece al Grupo Capgemini, actualmente lider mundial en servicios de consultoria,
transformacioén digital, tecnologia e ingenieria. Dicho Grupo fue fundado en 1967 en Francia como una compafia
dedicada a las tecnologias de la informacion (IT). Su sede se encuentra en Paris, y opera en 50 paises.

Algunos de estos hitos mas relevantes y recientes, ha sido la adquisicién de Altran Technologies por parte del
Grupo Capgemini en el 2019-2020.

Ofrece un amplio abanico de servicios de consultoria a sus clientes, desde la estrategia y el disefio hasta la
gestion de operaciones, todo ello impulsado por la innovacién en areas como el cloud, los datos, la IA, la
conectividad, el software y las plataformas y entornos digitales.

En cuanto a la estructura organizativa, Capgemini esta formada por 11.011 personas, que trabajan en sus sedes
de Madrid, Barcelona, Asturias, Valencia, Sevilla, Murcia, Cadiz, Malaga, Valladolid, Zaragoza, Vitoria, Vigo, San
Sebastidn y El Ferrol . Es miembro fundador de la Asociacion Espafola de Consultoria y trabaja con dos de cada
tres empresas IBEX 35.

1.2 Compromiso de la Entidad con la Igualdad

Como parte de su estrategia de Responsabilidad Social Corporativa, Capgemini Espafa esta asociada con varias
instituciones de diversos dmbitos. El objetivo es colaborar con organismos sociales y empresariales para
promover la divulgacién de sus actividades. La Compaiiia apuesta por el desarrollo profesional y bienestar de sus
profesionales y trabajar juntos y juntas en iniciativas sociales y medioambientales.

Capgemini Espana ha firmado el Charter de la Diversidad, a través de la cual se reafirma en su compromiso con el
cumplimiento de la noramtiva vigente en materia de igualdad de oportunidad y antidiscriminacion, y asume los
siguientes principios basicos.

* Sensibilizar sobre los principios de igualdad de oportunidades y de respeto a la diversidad.

e Avanzar en la construccion de una plantilla diversa.

e Promover la inclusién, evitando cualquier tipo de discriminacién (directa o indirecta) en el trabajo.

e Considerar la diversidad en todas las politicas de recursos humanos.

¢ Impulsar la conciliacién a través de un equilibrio en los tiempos de trabajo, familia y ocio.

e Reconocer la diversidad de sus empresas clientes, siendo esta también, fuente de innovacién y desarrollo.
e Extendery comunicar el compromiso hacia las personas trabajadoras.

e Difundir este compromiso entre sus empresas proveedoras.

e Trasladary hacer llegar este compromiso a administraciones, organizaciones empresariales, sindicatos, y
demas agentes sociales.

e Reflejar las actividades de apoyo a la no discriminacion.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 4
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1.3 Caracteristicas del Grupo Empresarial

Con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, se establece la posibilidad de poder
realizar planes de igualdad de grupo. Asi en el apartado 6 del articulo 2 de la citada normativa, se establece lo
siguiente:

“Las empresas que componen un grupo de empresas podran elaborar un plan dnico para todas o
parte de las empresas del grupo, negociado conforme a las reglas establecidas en el articulo 87 del
Estatuto de los Trabajadores para este tipo de convenios, si asi se acuerda por las organizaciones
legitimadas para ello. Esta posibilidad no afecta a la obligacién, en su caso, de las empresas no
incluidas en el plan de grupo de disponer de su propio plan de igualdad”

Por este motivo, se ha realizado el diagnéstico de situacion de cada una de las empresas que conforman el Grupo
Capgemini en Espafay que tienen mas de 50 personas trabajadoras.

El Grupo de empresas Capgemini en Espafa se conforma por tres sociedades con obligacién legal al tener mas de
50 personas trabajadoras en su plantilla, todas ellas acttan en el ambito de la consultoria y estudios de mercado
y de la opinién publica. Cada una de ellas cuenta con sus propios centros de trabajo y gestién operacional, y con
departamentos transversales para todas las sociedades de servicios corporativos, como son Recursos Humanos,
Prevencion de Riesgos Laborales, Asesoria Juridica, etc., si bien comparten procesos y procedimientos
relacionados con la gestién de las personas.

A continuacién, indicamos las empresas que conforman el Grupo y que cuentan en su plantilla con mas de 50
personas trabajadoras, asi como su actividad principal y convenio colectivo de referencia de aplicaciéon. Hay que
tener en cuenta que desde el 1 de Enero de 2023 Altran se ha integrado dentro de Capgemini, sin embargo,
cuentan con diagnésticos diferenciados por empezar el proceso de negociacién del plan de igualdad cuando eran
sociedades independientes:

* Capgemini Espafa, S.L. con CIF: B0O8377715, que actla principalmente bajo el Convenio colectivo
estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica. Dentro de éste,
hay diferentes colectivos: Colectivo General, Colectivo Sogeti 2010, Colectivo Sogeti 2019y
Colectivo Altran.

* Altran Innovacioén S.L. con CIF: B80428972, que actla bajo el Convenio colectivo estatal de
empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opiniéon publica. Dentro de éste, hay
diferentes colectivos: Colectivo CIS, Colectivo Rodriser, Colectivo Tech, Colectivo Teccony
Colectivo Innovacién.

* ACIE Agencia de Certificacion Espaiiola S. L. con CIF: B82271313, que actua bajo el Convenio
colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica.

1.4 Marco normativo

El presente Plan de Igualdad se construye bajo el marco regulatorio que nace de la Ley Orgénica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva y real de mujeres y hombres, la cual amplié y desarrollé sus derechos y
obligaciones para los distintos tipos de organizaciones empresariales a través del Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacion.

Respecto del marco legal de aplicacién, son especialmente relevantes los articulos 45 y 46 de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, que dispone y se cita textualmente:

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 5
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Articulo 45 Elaboraciéon y aplicacion de los planes de igualdad

1. Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con
esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los
trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mds trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacién en la forma que se
determine en la legislacién laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdan elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el

mismo.

4. Las empresas también elaborardn y aplicardn un plan de igualdad, previa negociacion o consulta, en su caso,
con larepresentacion legal de los trabajadores y las trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado
en un procedimiento sancionador la sustitucién de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacion de

dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

5. Laelaboracién e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demds empresas, previa consulta

a la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras.
Articulo 46 Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de

los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborard
un diagnéstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd
al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 6



e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracién del diagndstico se realizard en el seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, para lo
cual, la direccién de la empresa facilitara todos los datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en
relacion con las materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo
28, apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones
especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo,

Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.
5. Las empresas estdan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

6. Reglamentariamente se desarrollard el diagnéstico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los
sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el Registro de Planes de Igualdad, en

lo relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones para la inscripcion y acceso.

Dentro de este marco, entré en vigor a inicios del afio 2019, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupaciéon, que modificé la citada Ley Orgénica 3/2007 introduciendo entre otras cuestiones, la
obligacién progresiva a aquellas comparias de mas de 150, 100 y hasta 50 empleados/as, de contar con un Plan
de Igualdad aprobado de conformidad con la Ley de Igualdad previamente referida.

Para la elaboracion del Plan de Igualdad, se ha tenido en cuenta, ademas, el Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el Real Decreto 9002/2020 de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 7



2 ANALISIS Y PUNTO DE PARTIDA

2.1 Diagnoéstico de Igualdad

Para la elaboracion del presente documento, la Compaiiia ha contado con el asesoramiento de Auren
Consultores S.P. S.L.P. (Auren) como empresa experta en la materia, los cuales han colaborado en la elaboracién
de los diagnésticos previo andlisis de la informacion cualitativa y cuantitativa proporcionada por la Compaiia, asi
como en la valoracién de las propuestas de las medidas a adoptar y en la elaboracién del documento final del
Plan de Igualdad del Grupo Capgemini en Espaia.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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2.2 Principales conclusiones del Diagnostico de

Igualdad.

Tras el andlisis realizado a fecha de corte 31/12/2021, se llegé a las siguientes conclusiones cualitativas por
sociedades:

Capgemini

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.

Capgemini Espana S.L. fue fundada en 1975 y tiene su sede principal en Madrid. Su plantilla se encuentra
bajo diferentes convenios colectivos de aplicacion, siendo el mayoritario el Convenio colectivo estatal de
empresas de consultoria y estudios de mercado y de la opinién publica. La empresa cuenta con un Plan de
Igualdad acordado con la representacion legal de las personas trabajadoras en diciembre de 2017 y
registrado en marzo de 2021, a través del cual muestra su compromiso con la igualdad con diferentes
iniciativas. En relacién con las Condiciones de Trabajo, la empresa cuenta con un procedimiento de
desconexion digital, asi como con politicas de flexibilidad horaria, teletrabajo, movilidad geogréfica, control
y registro de jornada, y acuerdo de disponibilidades.

Respecto a la dimensién de Acceso al empleo y Seleccion, se han podido analizar la politica de seleccién
(donde se detalla el procedimiento, las fases de este proceso, las personas que intervienen en las
entrevistas, etc.) asi como las ofertas de empleo, redactadas con lenguaje inclusivo en las publicadas de
forma externa, ademas de un documento en forma de soporte para redactar las ofertas de empleo bajo un
lenguaje inclusivo. Es recomendable desarrollar y compartir guiones para las personas que intervienen en las
entrevistas poniendo foco en la igualdad. También se recomienda desarrollar un protocolo de seleccién para
proveedores cuando se externalicen bisquedas puntuales.

En cuanto a la dimensién de Formacioén, se ha podido analizar la politica de formacién (en la que se
esquematizan las fases del procedimiento y se incluyen las diferentes etapas del proceso, los
desencadenantes de la necesidad de la formacién, resultados de las evaluaciones, los recursos y los outputs.
Ademas, se esquematizan las fases del proceso de formacion, las personas que participany cuél es su
cometido). La Empresa cuenta con un Plan de Formacion Anualy un protocolo de formacién. Por otro lado, la
Empresa cuenta con mecanismos de evaluacién de la fFormacion y un proceso de deteccion de necesidades
formativas. Seria recomendable incluir en la oferta formativa proporcionada acciones formativas en
estereotipos y sesgos de género, diversidad e igualdad de oportunidades.

Con respecto a la Promocion y Desarrollo, la Compaiia cuenta con un procedimiento estandar para la
evaluacién del desempefio realizado de forma anual, una practica de promociones basadas en la excelencia
en el desempeno, en competencias y grupo profesional. Se recomienda incluir dentro del plan de formacién
algunas acciones que favorezcan el desarrollo de los perfiles, para favorecer el acceso de la plantilla a
posiciones de mayor responsabilidad.

Atendiendo a la dimension de Retribucion y Auditoria Salarial, la Empresa tiene una practica habitual
respecto al modelo retributivo y documentos relacionados con la politica de revisiones salariales, para lo cual
se recomienda formalizar el proceso de establecimiento de la retribucién en un solo documento donde se
plasme el compromiso con la igualdad y se detallen las bases de su estructura retributiva. Asimismo, cuentan
con un modelo de valoracion de puestos, que considera dentro de su estructura los criterios que indica el
Real Decreto 902/2020 y el Estatuto de los Trabajadores, incluyendo factores de valoracion objetivos y
vinculados con el desarrollo de su actividad laboral. El resultado de la valoracion de los puestos muestra una
congruencia con la organizacién y sector de actividad, evitando factores que puedan incidir en desigualdades
de género e inequidades retributivas.
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En cuanto al ejercicio de los Derechos de la Vida Personal y Familiar, la Empresa pone a disposicién de su
plantilla una amplia relacién de beneficios por encima de los recogidos en sus convenios colectivos,
centrados en la conciliacién y la corresponsabilidad de la vida familiar. Para la coordinacién de las vacaciones,
la Empresa cuenta con una herramienta interna, que facilita la gestién, solicitud y aprobacién de las
vacaciones. Se recomienda disefar un plan de difusién para potenciar el conocimiento y uso de las medidas
disponibles y asi favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad.

Por Gltimo, en la dimensién de Prevencion del Acoso y PRL, la Empresa dispone de un Protocolo de acoso
sexualy por razén de sexo, donde se detallan los principios rectores y el procedimiento a sequir. Ademas, se
dispone de un analisis propio para la prevencién de riesgos laborales en caso de embarazo y lactancia.

En los documentos de la Compania analizados no se han encontrado sesgos ni discriminacion por género,
aplicando el principio de igualdad en el cumplimiento de normas, y solo se identifica un uso puntual del
masculino genérico.

Altran

Altran Innovacioén S.L., fue fundada en Espaiia en 1975. Pertenece al sector de la consultoria tecnoldgica 'y
actua bajo la aplicacién del Convenio Colectivo Estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y
de la opinién publica. La empresa cuenta con un Plan de Igualdad registrado en 2019 a través del cual
muestra su compromiso con la igualdad con diferentes iniciativas. En cuanto a la dimensién de Condiciones
de Trabajo, la Empresa cuenta con politicas de teletrabajo, flexibilidad horaria, movilidad geogréfica, y
protocolo para regular las guardias, disponibilidades e intervenciones. De forma general no se encuentran
sesgos de género ni discriminacion, pero se recomienda revisar la redacciéon masculina genérica.

Respecto a la dimension de Cobertura de Vacantes, Selecciéon y Contratacion, se han podido analizar la
politica de seleccién (donde se detalla la estrategia, el procedimiento, las fases de este proceso, las personas
que intervienen y sus responsabilidades) asi como las ofertas de empleo externas e internas, donde se
redacta con un lenguaje inclusivo. Adicionalmente, se ha analizado un soporte para las personas
entrevistadoras para guiar en la realizacién de la entrevista sin sesgos ni discriminaciéon de género. También
se recomienda desarrollar un protocolo de seleccién para proveedores cuando se externalicen busquedas
puntuales. De forma general no se encuentran sesgos de género ni discriminacién, pero se recomienda
revisar la redaccion masculina genérica de procedimientos de seleccidon y soportes para las personas que
entrevistan.

En cuanto a la dimensién de Formacion, cabe destacar que la Empresa cuenta con un Plan de Formacién
Anualy un protocolo de formacién. Ademas, la Empresa cuenta con mecanismos de detecciéon de
necesidades formativas y encuestas de valoracién de las acciones formativas para hacerlas lo mas eficientes
posible. De forma general los documentos analizados utilizan un lenguaje inclusivo sin sesgos de género ni
discriminacion.

Con respecto a la dimensiéon Promocion y Desarrollo, la Companfia cuenta con un procedimiento estandar
para las promocionesy el desarrollo basado en el reconocimiento y la consecucién de objetivos. Se deberia
revisar la redaccion de la politica de promocién, donde se utiliza el masculino genérico para dirigirse a toda la
plantilla.

Atendiendo a la dimension de Retribucion y Auditoria Salarial, la empresa cuenta con una practica respecto
al modelo retributivo y algunos documentos relacionados con la politica de revisiones salariales, para lo cual,
se recomienda formalizar el proceso de establecimiento de la retribuciéon en un solo documento donde se
plasme el compromiso con la igualdad y detallen las bases de su estructura retributiva. Asimismo, cuentan
con un modelo de valoracién de puestos, que considera dentro de su estructura los criterios que indica el
Real Decreto 902/2020 y el Estatuto de los Trabajadores, incluyendo factores de valoracién objetivos y
vinculados con el desarrollo de su actividad laboral. El resultado de la valoracion de los puestos muestra una
congruencia con la organizacion y sector de actividad, evitando factores que puedan incidir en desigualdades
de género e inequidades retributivas.
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En cuanto al ejercicio de los Derechos de la Vida Personal y Familiar, la Empresa pone a disposicién de su
plantilla beneficios por encima de los recogidos en el convenio colectivo, centrados en la conciliacién y la
corresponsabilidad de la vida familiar. Dichos beneficios y medidas son accesibles a toda la plantilla a través
de la intranet. Los documentos analizados, por lo general, no presentan sesgos ni discriminaciéon por género.

Por Gltimo, en la dimension de Prevencion del Acoso y PRL, la Empresa dispone de un Protocolo de acoso
sexualy por razén de sexo, donde se detallan los principios rectores, el procedimiento a seguir, pero se
recomienda adaptarlos a la normativa vigente y una vez actualizados compartirlos y difundirlos a la plantilla.
Ademas, se dispone de un analisis propio para la prevencion de riesgos laborales en caso de embarazoy
lactancia. Seria recomendable revisar la redaccién de los protocolos para eliminar por completo el masculino
genérico empleado.

En los documentos de la Compania analizados no se han encontrado sesgos ni discriminaciéon por género,
aplicando el principio de igualdad en el cumplimiento de normas, y solo se identifica un uso puntual del
masculino genérico.

Acie

ACIE, Agencia de Certificacion Espaiiola, S.L., fundada en 2005, es una Empresa acreditada por ENAC que
proporciona a las empresas seguridad juridica en la aplicacion de los incentivos y bonificaciones 1+D+i y que
contribuye al fomento de la innovacién en el tejido empresarial espanol. En relacién con la dimension de
Condiciones de Trabajo, la Empresa cuenta con procedimientos para el control de presencia. También
dispone de una practica habitual en materia de flexibilidad horaria. Mas alla de las practicas habituales, se
recomienda la redaccién de los protocolos de registro de jornada, desconexién digital y protocolo de
vacaciones, asi como una politica oficial de teletrabajo.

En lo referente a la Cobertura de Vacantes, Selecciéon y Contratacion, respecto a seleccién la Empresa
cuenta con un procedimiento recogido en el documento denominado "Gestion de Recursos Humanos".
Ademas, Altran ha venido participando en la preseleccién a través de su equipo de "Talent Acquisition".
Disponen de descriptivos de puestos de trabajo, asi como el soporte "Ficha de entrevista a candidato" para
garantizar la objetividad y rigor del proceso. Se recomienda la redaccién de un documento oficial con el
Protocolo de seleccion y el desarrollo de guiones para las personas que realizan entrevistas. Se recomienda
lainclusién del compromiso de ACIE con la igualdad de oportunidades en los canales de reclutamiento y el
cuidado del lenguaje en las ofertas para que éste sea inclusivo.

En cuanto a la dimensidn de Formacion, en su documento “Gestiéon de Recursos Humanos” la Compaiiia
desarrolla el procedimiento de formacién y su compromiso con la formacién continua de su personal. En este
mismo documento, se recogen los inputs para el plan de formacién y para la aprobacién de las necesidades
formativas de la plantilla. Se recomienda redactar un documento oficial con la politica de formaciéon de la
Compania, que recoja de manera detallada el proceso, plazos y personas implicadas, asi como los
documentos y soportes a utilizar para solicitar formacion.

Con respecto al proceso de Promocion y Desarrollo, en el apartado 14 del documento "Gestién de Recursos
Humanos" la compaiia expone su vision de la evaluacién del desempeiio, indicando que dicho proceso tiene
tres fases: definicion del plan de carrera, seguimiento de objetivos y evaluacién final. En el caso de
especialistas y auditores, existe ademas una evaluacién individualizada del desempefio con el objeto de
asegurar la calidad de las evaluaciones y auditorias de proyectos. Esta evaluacién se sustenta en una
evaluacién del desempeno procedimental y una evaluacién técnica. Se recomienda redactar y publicar en un
documento oficial con la Politica de promocién de la compaiiia, que recoja quien decide y en base a qué, lo
que se valora, personas involucradas en las tomas de decisiones, etc.; y asimismo contar con datos
sobre los programas de desarrollo en curso dentro de la Compahia, describiendo los existentes para
evaluar su incidencia en puestos infrarrepresentados y, adicionalmente, fomentar su conocimiento por la
plantilla para que conozcan las opciones de desarrollo de que disponen.
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* Atendiendo a la dimension de Retribucion y Auditoria Salarial, la empresa cuenta con una practica respecto
al modelo retributivo, para lo cual, se recomienda formalizar el proceso de establecimiento de la retribuciéon
en un solo documento donde se plasme el compromiso con la igualdad y detallen las bases de su estructura
retributiva. La empresa cuenta con un modelo de valoracién de puestos, que considera dentro de su
estructura los criterios que indica el Real Decreto 902/2020 y el Estatuto de los Trabajadores, incluyendo
factores de valoracién objetivos y vinculados con el desarrollo de su actividad laboral. El resultado de la
valoracién de los puestos muestra una congruencia con la organizacién y sector de actividad, evitando
factores que puedan incidir en desigualdades de género e inequidades retributivas.

* Encuanto al ejercicio de los Derechos de Conciliacién de la Vida Personal y Familiar, la Empresa pone a
disposicion de su plantilla beneficios por encima de los recogidos en el convenio colectivo.

e Por (ltimo, en la dimensién de Prevencion del Acoso y PRL, la Empresa dispone de un documento
denominado Plan de Prevencion donde recoge la politica preventiva y diferentes anexos, pero seria
recomendable redactar protocolos relativos a la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y la
prevencién del acoso laboral.

¢ Agrandes rasgos, en los documentos propios analizados de la Compania no se han encontrado sesgos ni
discriminacion por sexo, aplicando el principio de igualdad en el cumplimiento de normas, y solo se identifica
un uso puntual del masculino genérico.
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Por otro lado, se llegé a las siguientes conclusiones cuantitativas:

Capgemini

Capgemini Espana S.L. en cuanto a la clasificacion profesional y estructura de plantilla, la empresa esta
compuesta por un 70,6% de hombres y un 29,4% de mujeres, encontrandose las mujeres por debajo de los
criterios de paridad recomendados (60/40). El centro de trabajo y provincia que recoge mas personas
trabajadoras es el de Madrid. En cuanto a la evoluciéon de la plantilla, se puede observar una tendencia al
crecimiento desde 2018 hasta 2021. La representacién femenina se mantiene estable en los cuatro periodos
analizados, siempre alrededor del 29%. La edad media de la plantilla es de 38,13 afos, siendo las mujeres de
media 2,32 anos mayores que los hombres. La plantilla tiene de media una antigiiedad de 6,25 anos,
contando las mujeres con 1,85 anos de media mas que los hombres. Casi la mitad de la plantilla (44,53%) se
ubica en la division de ES LP que cuenta con una representacién femenina ligeramente superior al global. La
categoria de convenio que aglutina mas porcentaje de la plantilla es la 3 Bll (20,10%), donde la
representacién femenina es levemente superior a la global, con un 30,65%. A nivel de grupo profesional, el
nivel B es el que aglutina mayor nimero de personas empleadas, y cuya presencia femenina es del 30,58%.
Atendiendo al nivel profesional (Grado-Subgrado), el nivel C1 acumula mayor nimero de personas
trabajadoras, siendo un 33,03% de ellas mujeres. Si analizamos el puesto de trabajo, Software Engineering
ocupa al 41,57% de la plantilla, con una presencia del 24,92% de mujeres.

En cuanto a las Condiciones de Trabajo, el tipo de contrato que aglutina mas personal es el Indefinido a
tiempo completo (98,46%), siendo un 29,24% de estas contrataciones mujeres. En relacién con la jornada de
trabajo, la mas utilizada es la jornada completa, que supone un 99,04% del total. La representacién femenina
es practicamente la misma es del 29,20%, muy similar a la global.

Respecto al Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccién, podemos observar que en el ultimo afo se
incorporaron 1.953 personas, siendo un 24,5% de las mismas mujeres. El rango de edad que cont6 con mayor
porcentaje de incorporaciones fue “hasta 25 afos", suponiendo la representaciéon femenina 3,09 puntos
porcentuales menos que la global de incorporaciones. El tipo de contrato mas frecuente entre las
incorporaciones fue el indefinido a tiempo completo ordinario (94,78%), y el tipo de jornada, la completa
(98,92%), siendo la representaciéon femenina en ambos casos similar a la del global de las incorporaciones.
Por centro de trabajo, se incorporaron mas personas trabajadoras en Madrid con una representacién
femenina del 28,08%. El nivel profesional (Grado-Subgrado)que recibié mas incorporaciones fue el nivel A1,
con una presencia del 25,88% femenina. En relacién con la evoluciéon de las incorporaciones, ha ido
aumentando paulatinamente entre 2018 y 2020, siendo la representaciéon femenina estable con alrededor
del 29% en los tres periodos. En cuanto a las bajas, de las 1.242, 289 fueron representadas por mujeres 'y 953
por hombres, siendo el principal motivo baja voluntaria. Por delegacién, fue Madrid donde se produjeron
mas bajas. Por edad, la franja donde se produjeron mas bajas fue la franja de 26 a 30 afos. Por antigiiedad, la
franja donde se produjeron mas bajas fue la franja de hasta 1 afo. Por divisién, la que mds bajas aglutiné fue
ES LP, por Bla Eu, por Categoria de Convenio 3 Elll y por nivel profesional A1. En relacién con la evoluciéon de
las bajas, se observa que estas disminuyeron entre 2018, 2019y 2020 y que aumentan en 2021. En cuanto a
la representacién femenina, disminuye ligeramente en 2020 en comparaciéon con el 2018y 2019.

En relacion con la asistencia a Formacion seglin género, se puede observar que las mujeres han registrado
una asistencia del 27,7% frente al total. En términos de horas recibidas, se recibié un promedio de 3,13 horas
por persona, recibiendo las mujeres un nimero ligeramente inferior a los hombres. La modalidad que
concentra la mayor parte de asistencias es la Online-Course, en la que las mujeres suponen un 27,09%, y la
que concentra el mayor nimero de horas es la misma, en la que el 28,83% son mujeres. En cuanto a la
tipologia, la formacién corporativa y técnica es la que recibe un mayor nimero de asistencias. En ambos
casos la representacién femenina es inferior a la del global de formacién.
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Con respecto al andlisis de Promocion y Desarrollo se produjeron un total de 1.356 promociones, siendo el
28,4% promociones de mujeres. El centro de trabajo que mas promociones tuvo fue el de Madrid, con un
26,40% del total y una representacién femenina del 33,80%. Atendiendo a la edad, el mayor porcentaje de
las promociones fue el de personas en el rango de edad "de 26 a 30 anos" (28,10%), en el que las mujeres
representan el 28,35%, practicamente idéntica que su representacion en el global de promociones. La mayor
parte de las personas promocionadas contaban con una antigiedad en la empresa de entre 2 y 5 afios
(56,78%), siendo las mujeres el 26,10% de éstas. En el cambio de categoria las mujeres suponen el 28,39%,
practicamente idéntico a la representaciéon en el global de promociones. La categoria de convenio que mas
promociones ha tenido es la E Il con una representacién femenina del 23,72%.

En lo relativo a la Dimension Retributiva, se observaron diferencias retributivas iguales o superiores al 25%
en la media y/o mediana de puestos de igual valor en las Escalas 1, 2, 3, 4, 6, 7 y 8. Estas diferencias se
encuentran concentradas en los complementos extrasalariales.

En la dimension de Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral, se
observa que durante el periodo analizado se concedieron un total de 255 medidas de conciliacién en la
Empresa, siendo el 79,2% concedidas a mujeres. En relacion con el tipo de medida, la mayor parte son
solicitudes de jornada reducida en las que las mujeres suponen el 78,86%. En cuanto al nombre de la medida,
el 93,73% de las medidas concedidas hacen referencia a la guarda legal, en la que las mujeres tienen una
representacion mas elevada que la del global de estas medidas. Segin el rango de edad “de 41 a 45 afos” las
mujeres tienen una representacion del 78,57%. En cuanto a la antigiiedad, el 52,94% de las personas
beneficiarias contaban con entre 6 y 15 afos en la Empresa, siendo el 79,26% de ellas mujeres. En cuanto a la
distribucién por areas, la mayor parte de medidas se concentran en personas ubicadas en ES LP (66,27%),
siendo el 79,88% de estas beneficiarias mujeres. En relacién con la categoria de convenio, 3 Bll es la que
aglutina un mayor nimero de medidas concedidas (44,71%), si bien el 75,44% de las mismas son concedidas
a mujeres, 3,76 puntos porcentuales por debajo de la representacion femenina en el global de medidas. A
nivel profesional (Grado-Subgrado), el que recoge mas porcentaje de medidas es nivel C1, con un 27,45%, de
las cuales el 80% son mujeres.

Atendiendo al ambito de Prevencion del acoso y PRL, observamos que se registraron 1.100 casos de
siniestralidad, siendo el 34% mujeres. Con una duracién de entre 8 y 31 dias se registraron un 30,64%, siendo
el 32,05% de los mismos, mujeres. El motivo principal es la baja por enfermedad comin (59,91%), que
cuenta con una representacion femenina del 39,15%. Analizando el puesto de trabajo que acumula mas
casos de siniestralidad, es el de Software Engineering que representa el 43,00% del total, donde la
representacion femenina es del 30,87%. En relacién con la prevencién del acoso, se tiene constancia de que
no ha existido ningln caso de acoso ni denuncia durante el periodo analizado.

En referencia a la dimension de Infrarrepresentacion Femenina, se ha detectado la presencia de valores de
infrarrepresentacion en la distribucién total de la plantilla, en la distribucién segin categoria de Convenio,
en la distribucién por nivel organizativo, distribucién segln puesto, en la distribucién por nivel profesional y
en la distribuciéon de las bajas, incorporaciones y promociones de los cuatro periodos de andlisis.

Altran

A la fecha de corte, en cuanto a la clasificacion profesional y estructura de plantilla, la empresa esta
compuesta por 4.393 personas, siendo un 69,63% hombres y el 32,37% mujeres, encontrandose las mujeres
por debajo de los criterios de paridad recomendados (60/40), pero en linea con la representaciéon por género
del sector tecnoldgico. La plantilla se reparte en 11 provincias, siendo Madrid donde estd el grueso de la
misma (62,90%) y donde las mujeres alcanzan el 31,81%. La edad media de la plantilla es de 37,28 afios,
siendo ligeramente superior (0.61) en el caso de las mujeres (37,89). El rango de edad con mas personas es
“hasta 35 anos” (45,23%) donde las mujeres suponen el 27,68%. El area de ASD es la que concentra el mayor
porcentaje de personas (33,67%), con el 31,24% de representacion femenina y un indice de concentraciéon
femenina del 34,63%. Atendiendo a la evolucién de la plantilla, observamos que se incrementé en 2019 y en
igual medida lo hizo la representacién femenina pasando del 29,86% en 2018 al 30,22% en 2019.
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* Encuanto a las Condiciones de trabajo, el tipo de contrato bajo el que la mayoria de la plantilla esté
contratada es el indefinido a tiempo completo (92,91%), con un 29,94% de mujeres en el mismo.
Adicionalmente, cabe comentar que el tipo de jornada bajo el que trabajan la mayoria de las personas en la
compafia es a tiempo completo (96,02%), en el que el 28,71% son mujeres. Toda la plantilla realiza su
control de presencia a través de la herramienta Cronos. En cuanto al teletrabajo, un 25,20% de la plantilla
tiene Formalizado el acuerdo de trabajo a distancia, contando con una representaciéon femenina del 37,67%.

¢ Respecto al Acceso, cobertura de vacantes y seleccion, en el Gltimo ano se incorporaron 1.510 personas,
siendo el 26,16% de las mismas mujeres. En cuanto a las bajas en ese mismo afo, la Compa#ia registré 1.225
bajas, siendo el motivo mayoritario de éstas la baja voluntaria (70,04%). Las incorporaciones por provincia se
concentraron en Madrid (59,47%), mayoritariamente con un tipo de contrato indefinido (72,12%) y a jornada
completa (98,21%). La evolucién de las incorporaciones demuestra una disminucién de las mismas, siendo en
2018 donde mas mujeres se incorporaron. Respecto a la evoluciéon de las bajas, es 2019 el afio con mas
nimero de bajas tanto a nivel general (1.221 personas) como por representacion femenina (27,60%).

e Atendiendo a la dimension de Formacion, de las asistencias a formacién por género (11.939), el 29%
corresponden a mujeres. Adicionalmente, el 28% de las horas de formacién han correspondido a mujeres. En
cuanto a la tipologia de la fFormacién, es “curso técnico” el que lidera el ranking de asistencias (45%), siendo
la representacién femenina de un 26%. La modalidad online concentra la mayoria de las horas de formacién
(99%), con un 29% de mujeres. Igualmente sucede con las horas de formacién (99%), con un 28% de mujeres
en la misma.

¢ Atendiendo a la dimension de Promocion y desarrollo, durante el periodo analizado se produjeron 598
promociones, con un 35% de mujeres en la misma. El rango de edad que mas promocioné fue “hasta 35 afos”
(50,50%). Asimismo, observamos que el liderazgo en las promociones por provincia se concentra en Madrid
(60%), con un 37% de mujeres promocionadas. Es el area de ASD la que tiene el porcentaje mas elevado,
(30%). Observando la distribucién por el grupo profesional, el mas representado en este dmbito fue el (2)
Adv. Consultant/Engineer (25,75%). La evolucién de las promociones por género muestra un aumento de las
mismas en 2019 (4.160 personas) con un 32,34% de mujeres, respecto a 2018 (3.918 personas) siendo
28,60% de estas mujeres.

¢ Enlorelativo a la Dimension Retributiva, se observaron diferencias retributivas iguales o superiores al 25%
en la media y/o mediana de puestos de igual valor en las Escalas 2, 3, 4, 6, 7. Estas diferencias se encuentran
concentradas en los complementos extrasalariales.

e Encuanto a los Derechos y fomento de la corresponsabilidad, 887 personas disfrutaron de medidas de
conciliacién, siendo por tipologia de medida “legal” la mas comun, con un 92%. El rango de edad de “36 a 40
anos” (35%) fue el que mas se acogio a las mismas.

¢ Atendiendo al ambito de Prevencion del acoso y PRL, observamos que en la siniestralidad por género
(1.304), el 35% de las mismas corresponden a mujeres, la duracién habitual fue de 1-2 dias (11%) y el motivo
mas frecuente la enfermedad comun (70%). Durante el periodo analizado no se ha producido ningln caso de
acoso.

* Enreferencia ala dimensién de Infrarrepresentacion Femenina, se ha detectado la presencia de valores de
infrarrepresentacion en la distribucién total de la plantilla, en la distribucién por categoria y grupo
profesional y en la distribucién de las bajas, incorporaciones y promociones en los cuatro periodos de
analisis.
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Acie

A la fecha de corte, en cuanto a la clasificacion profesional y estructura de plantilla, la empresa esta
compuesta, por una plantilla feminizada de 56 personas, siendo un 25% hombres y el 75% mujeres,
encontrandose las mujeres por encima de los criterios de paridad recomendados (60/40). La plantilla se
encuentra en su sede de Madrid. La edad media de la plantilla es de 35,48 afios, siendo ligeramente superior
(0,16) en el caso de las mujeres (35,64). Los rangos de edad mas representados (26,79% cada uno) son “de 26
a 30 anos” donde las mujeres son el 73,33% y “de 36 a 40 anos” con una representacion femenina del 80%. La
media de antigliedad se sitlda en 4,52 anos sélo un 0,04% inferior en las mujeres, siendo el rango de “6 a 15
anos” el mas representado (39,29%) donde las mujeres son el 72,73%. El puesto que concentra a la mayor
parte del personal es Coordinador/a de Proyectos (44,64%), de entre las que el 76,00% son mujeres. De
acuerdo con el indice de concentracion, el 42,86% de los hombres y el 45,4% de las mujeres de la empresa se
concentran en este puesto.

En cuanto a las Condiciones de trabajo, el tipo de contrato bajo el que mas personas estan contratadas
(98,21%) es el indefinido, siendo un 74,55% de este porcentaje mujeres. Asimismo, el tipo de jornada mas
habitual es la de tiempo completo (91,07%), con una representacion del 72,55% de mujeres en la misma.
Adicionalmente, el resto de la plantilla (8,93%) estd bajo un porcentaje de jornada del 87,5% parcial, y en
este tipo solo hay representacién femenina. Segun la distribucién de la plantilla en modalidad teletrabajo, el
73,77% de la plantilla esta en esta modalidad, siendo el 80% mujeresy el 20% hombres.

Respecto al Acceso, cobertura de vacantes y seleccion, en el ultimo afo se incorporaron 10 personas,
siendo el 20% de las incorporaciones hombres y el 80% mujeres. En cuanto a las bajas, en ese mismo afo la
Compania registré 5, de las cuales 4 fueron mujeres, siendo el motivo mayoritario de éstas la baja voluntaria
(60%). Todas las incorporaciones se produjeron en el centro de trabajo de Madrid, y lo fueron con un tipo de
contrato indefinido y a jornada completa. Respecto a las bajas, el rango de edad mas afectado fue “de 26 a
30 anos” (60%) y todas fueron mujeres.

En materia de Formacioén, del total de asistencias a formacién (119), el 77,3% corresponden a mujeres.
Adicionalmente, el 62,2% de las horas de formacion han correspondido a mujeres. La tipologia de la
formacion “Formacion técnica sobre el proceso de certificacion” lidera el ranking de asistencias (82,35%),
siendo la representacién femenina de un 80,61%. Sin embargo, la formacién que conté con mas horas de
imparticién fue “Formacion por incorporacién a la empresa” (78,48%), donde las mujeres recibieron el
55,88% de las mismas.

Atendiendo a la dimension de Promocion y desarrollo, durante el periodo analizado se produjeron 3
promociones, con un 66,7% de mujeres en las mismas. El rango de edad que mas promociond fue “de 31 a 35
anos” (66,67%). Todas las promociones se produjeron en el rango de antigiiedad “de 2 a 5 anos” con 2
promociones representadas por mujeres y una por un hombre. El foco en los puestos de origen y destino nos
indica que su origen fue Jefe/a de certificacion de personal investigador, Responsable de procesos internos y
Auditora Personal investigador, siendo el mismo puesto de destino para las tres: coordinador/a de
proyectos.

En lo relativo a la Dimensién Retributiva, se ha realizado el anélisis cuantitativo retributivo y solo se ha
encontrado una diferencia superior al 25% en el nivel 4 a favor de las mujeres.

En la dimensién de Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral, se
observa que 10 personas disfrutaron de medidas de conciliacién, correspondiendo un 50% de éstas a
mujeres. Por tipologia de medida, fue “legal” la mas comin (60%) con una representacién femenina del 50%.
Segln el nombre de la medida, el 60% de las medidas fueron por permiso de nacimiento de hijo o hija, y
disfrutaron por igual, 50% por mujeres y 50% por hombres. El rango de edad de “36 a 40 afios” (70%) fue el
que mas se acogid a las mismas, siendo el 42,86% mujeres. Segln la antigiedad, el rango de 6 a 15 afnos de
antigliedad fue el rango que mas se acogio a las medidas (90%), siendo el 55,55% mujeres.

Atendiendo al ambito de Prevencion del acoso y PRL, observamos que en la siniestralidad por género (9), el
88,9% de las mismas corresponden a mujeres, y segun la causa, el 66,67% fueron por enfermedad comun,
siendo el 100% de ellas representadas por mujeres, y el 33,33% restante el motivo fue por accidente, 66,7%
mujeresy 33,33% hombres (2 y 1). La duracién habitual fue de 2-3 meses (55,56%). Durante el periodo de
estudio no se ha producido ninguin caso de acoso.
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* Enreferencia a la dimensién de infrarrepresentacién Femenina, no se ha detectado la presencia de valores
de infrarrepresentacién ya que nos encontramos ante una plantilla feminizada en todos los indicadores y
dimensiones.

2.3 Auditoria retributiva

Respecto de la informacién cualitativa analizada, se ha revisado:
e Los convenios colectivos de aplicacion.

e Ladescripcién de los factores del Modelo de Valoracién de puestos aplicado a la Compafiia, en concreto se
ha utilizado el modelo Valor@ de Auren.

¢ Lanaturalezay contenido de los conceptos retributivos, agregada por tipo de concepto, segun estipula la
normativa vigente.

Respecto de la informacién cuantitativa, los elementos claves de tratamiento para homogeneizar los datos y
permitir realizar una comparativa de dicho contenido han sido los siguientes:

e Enaquellos casos en que exista una diferencia igual o superior al 25%, se bajé al detalle del contenido de los
conceptos, para detectar la causa. También se tuvo en consideracién los resultados del analisis cuantitativo y
cualitativo de las demas dimensiones.

2.3.1 Conclusiones de la Auditoria Retributiva

Altran y Capgemini tienen practicas asentadas respecto a su modelo retributivo y documentos relacionados con
las revisiones salariales. Asimismo, cuentan con descripciones los conceptos retributivos y su aplicacién, junto
con los plazos de pago de éstos. Acie tiene practicas asentadas respecto a su modelo retributivo.

Todas ellas cuentan con un manual de valoracién, basado en el Modelo Valor@ de Auren, es un sistema que en su
disefo ha tenido en cuenta lo establecido por el art 28 del Estatuto de los Trabajadores y por el art 4 del RD 902
2020 cuando exponen que “un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su
ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes”.

El Modelo VALOR@ también incluye, como modelo abierto y adaptativo, lo previsto en el art 4 del RD 902 2020
respecto a aquellos otros factores y condiciones que podran ser relevantes, si bien con caracter no exhaustivo,
partiendo del principio del art 8 de la mencionada norma al especificar que la valoracién ha de ser adecuada al
sector de actividad, tipo de organizacion de la empresay otras caracteristicas significativas

De igual manera, el Modelo VALOR@ de Auren integra los criterios necesarios y especificados en el RD 902 2020
para una correcta valoracion de puestos:

— Adecuacién: implica que los factores relevantes en la valoracién deben ser aquellos relacionados con la
actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién necesaria.

— Totalidad supone que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las
condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

— Objetividad significa que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han
tenido en cuenta en la fijaciéon de una determinada retribucién y que no dependan de factores o
valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

Por ultimo, es importante destacar que el Modelo VALOR@ tiene en cuenta, asimismo, lo previsto en el Acuerdo
de Cobertura de Vacios de 1997 Si bien el modelo estd centrado en puestos de trabajo y no en grupos
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profesionales de convenios, como lo estd el Acuerdo de Cobertura de Vacios el Modelo VALOR@ tiene en cuenta
los factores de encuadramiento contenidos en el Acuerdo (conocimientos y experiencia, iniciativa, autonomia,
responsabilidad, mando, y complejidad), asi como el sistema de aplicacién del encuadramiento (ponderacion
conjunta de los factores regidos por factores que agrupen aptitudes profesionales, titulaciones y el contenido
general de la prestacién, tal y como marca el art 22 del Estatuto de los Trabajadores).

El manual de valoracién utilizado cuenta con las siguientes reglas técnicas de ponderacién sobre una base de
1.000 puntos:

— Ladistribucion ponderada de los ejes o marcos generales de valoracién, los cuales contienen de forma
estructurada, légica y analitica los factores de valoracién, se obtiene por el acumulado de los factores
identificados, debe enmarcarse adaptativamente a cada organizacién entre el 5% y el 40%.

— Los factores deben oscilar entre ponderaciones de un 3% y un 25%.

— Cualquier subfactor tiene un valor minimo del 3% (regla de dispersién) y un maximo del 15 % (regla de
concentracion).

— Cadaunode los subfactores cuenta con su respectiva nivelacion, teniendo aquellas escalas y distribucion
que requiera cada uno de los contenidos, segln corresponda.

El resultado de la valoracion de los puestos muestra una congruencia con la organizacion y sector de actividad,
evitando factores que puedan incidir en desigualdades de género e inequidades retributivas.

A nivel cuantitativo, se revisaron las diferencias retributivas por género en la media y/o mediana de puestos de
igual valor iguales o mayores al 25%, observando lo siguiente por cada una de las empresas:

Capgemini:

Salario base: no se identificaron diferencias iguales o superiores al 25% en ninguna escala de agrupacion de
puestos de igual valor.

Complementos salariales: no se identificaron diferencias iguales o superiores al 25% en ninguna escala de
agrupacion de puestos de igual valor.

Complementos extrasalariales: si bien se observaron diferencias retributivas en algunas agrupaciones de
puestos de igual valor, debe tenerse en cuenta que dentro “Complementos extrasalariales” se incluyen
conceptos de muy distinta tipologia, tales como tickets guarderia, gastos de teletrabajo, kilometraje, dietas,
enfermedad, accidente, complemento incapacidad temporal...A nivel general no se han identificado diferencias
iguales o superiores al 25%.

Altran:

Salario base: no se identificaron diferencias iguales o superiores al 25% en ninguna escala de agrupacion de
puestos de igual valor.

Complementos salariales: a nivel general no se identificaron diferencias iguales o superiores al 25%. Se
identificé alguna diferencia retributiva en la escala 3 y en la escala 4, tratdndose de niveles de Management de la
Compahia.

Complementos extrasalariales: si bien se observaron diferencias retributivas en algunas agrupaciones de
puestos de igual valor, debe tenerse en cuenta que dentro de “"Complementos extrasalariales” de incluyen
conceptos de muy distinta tipologia, tales como gastos de kilometraje, dietas, enfermedad, accidente,
complemento incapacidad temporal...A nivel general no se identificaron diferencias iguales o superiores al 25%.
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Acie

Salario base: no se identificaron diferencias iguales o superiores al 25% en ninguna escala de agrupacién de
puestos de igual valor.

Complementos salariales: se identificé una Unica diferencia retributiva en la escala 4 a favor de las mujeres.

Complementos extrasalariales: no se identificaron diferencias iguales o superiores al 25% en ninguna escala
de agrupacion de puestos de igual valor.

2.3.2 Objetivosy Plan de Actuacion

El plan de actuacion ha sido disefiado atendiendo a las conclusiones de todas las sociedades, Capgemini Espaiia
(que desde 1 de enero de 2023 incluye a las personas trabajadoras procedentes de Altran como consecuencia del
proceso de integracion de ambas companias) y ACIE, y tiene dos objetivos principales, con sus respectivas
acciones.

El primer objetivo se centra en garantizar la transparencia de la estructura retributiva y la aplicacién efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminaciéon entre mujeres y hombres, mediante las siguientes acciones:

1.

Formalizar el proceso de establecimiento de la retribuciéon en un documento donde se plasme el
compromiso con la igualdad y se detallen las bases de una estructura retributiva que garantice la equidad
interna en términos de género.

Revisar los conceptos retributivos, especialmente los que son fuera de convenio, para que respondan a
criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva.

El segundo objetivo no es otro que el garantizar la equidad salarial de los puestos de igual valor. Se pretende
alcanzar mediante el desarrollo de las siguientes acciones:

1.

Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla, incluido el personal directivo y altos cargos
de acuerdo con la normativa vigente.

Realizar analisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual valor, basado en los criterios
establecidos por el modelo profesional y organizativo de la Compania que permitan identificar posibles
puntos de inequidad sobre los que actuary revisar periédicamente su evolucion.
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3 CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

3.1 Determinacion de las partes que lo conciertan

El presente Plan de Igualdad del Grupo Capgemini en Espafa, ha sido negociado y acordado en el marco de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Grupo Capgemini el dia 6 de noviembre de 2023, contando con la
presencia de la Representacion Empresarial de las empresas que a fecha de firma del Plan conforman dicho
Grupo: Capgemini Espana, S.L.y ACIE Agencia de Certificacion Espanola S. L.

En representacion de la parte social, de conformidad con el articulo 2.6 del RD 901/2020, se ha negociado,
conforme a las reglas establecidas en el articulo 87 del Estatuto de los Trabajadores, por los sindicatos mas
representativos a nivel estatal y por los sindicatos que cuentan con un minimo del 10% de los miembros del
Comité de Empresa o delegados de personal en el 4mbito geografico y funcional del Grupo. En aplicacién de
dichas reglas, la Comisiéon Negociadora por la parte social se ha conformado por:

e Federacién de Servicios de CCOO, con el 44,23% de representatividad: 6 Representantes

e Central Sindical Independiente y de Funcionarios (CSIF), con el 26,92% de representatividad: 3
Representantes

e Comisiones de Base COBAS, con el 15,38% de representatividad: 2 Representantes

e Federacion de FeSMC UGT, con el 13,46 % representatividad: 2 Representantes

Los nombres de las personas que han formado parte de esta Comisién Negociadora obran en el acta de
constitucién de la comisién negociadora.

Los diagnosticos de situacion, valoracién de puestos y auditoria retributiva se aprobaron por unanimidad en las
siguientes fechas:

e Capgemini Espana, S.L., 20.12.2022
e Altran Innovaciéon S.L., 09.03.2023
* ACIE Agencia de Certificacion Espanola S. L., 24.03.2023

El Plan de Igualdad ha sido aprobado por la Representacion Empresarial y por mayoria absoluta de la
representacién de las personas trabajadoras, con los votos favorables de la Federacién de Servicios de CCOOQ, la
Central Sindical Independiente y de Funcionarios (CSIF) y la Federacién FeSMC UGT.

3.2 Ambito Personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicard a todas las personas trabajadoras del Grupo Capgemini en el territorio
de Espaia.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afos a contar desde su firma el dia 6 de noviembre de
2023y hasta el dia 5 de noviembre de 2027. 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 finalizacién de su
vigencia.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacién y/o revisién durante la vigencia de éste, en los supuestos
legalmente establecidos para ello.
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3.3 Caracteristicas del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que persigue integrar
el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la Empresa. Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad
son:

Esta disenado para el conjunto de la plantilla, no estando dirigido exclusivamente a las mujeres.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de género en la
gestion de la Empresa en sus politicas y niveles.

Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del didlogo y cooperacién de las partes
(direccién de la Empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

Es dinamico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su
seguimiento y evaluacion.

Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los medios necesarios para su implantacion,
seguimiento y evaluacién.
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4 ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad de Grupo Capgemini parte de un diagndstico de igualdad de oportunidades realizado en la
organizacién cuyos resultados han sido presentados y consensuados con la mesa de negociacién.

El presente documento contempla el programa de actuacion, elaborado a partir de las conclusiones del
diagnostico y de los aspectos de mejora detectados en materia de igualdad de género. En este apartado se
definen una serie de objetivos concretos para cada uno de los ejes de actuacién. Dentro de cada uno de los
objetivos se incluyen aqui acciones para cada cubrir cada uno de éstos.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las acciones que contribuyan a reducir
las posibles desigualdades en su caso, y por otro, especificar acciones que garanticen que todos los procesos que
se realizan en la Empresa tienen integrado el principio de igualdad de género.
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5 PROGRAMA DE ACTUACION (*)

Para seguir avanzando en la consecucién de los objetivos generales se han establecido los siguientes ejes,
objetivos y acciones, para las materias, que figuran a continuacién:

1Culturay Gestion Organizativa

1.1Potenciar la igualdad de oportunidades en la
Compainia

1.

Choose an item

Incorporar laigualdad entre mujeres y hombres como principio fundamental, haciendo referencia
de ello tanto en la documentacién corporativa como en el plan de negocio y lineas estratégicas
de la Empresa.

Comunicacion institucional a toda la plantilla del compromiso de la Empresa, instando a toda la
organizacién en seguir estos principios en todas las politicas de la Compahia.

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras (seleccion de personal, formaciéon...) del
compromiso de la Compaiia con la igualdad de oportunidades, siendo un requisito que éstas
empresas tengan plan de igualdad, de acuerdo a lo previsto en la legislacién vigente.

Impulsar la igualdad entre mujeres y hombres a través de campanas internas anuales. El objetivo
serd dar a conocer entre la plantilla los objetivos del plan de igualdad, asi como sus avances. Se
valoraran las propuestas realizadas por la Comision de Seguimiento.

Se elaborara un cuestionario o encuesta para realizar entre la plantilla, incluyendo todas las areas
contenidas en el plan de igualdad (acceso y seleccién, formacién, promociones, retribucién etc.).
Se valoraran las propuestas realizadas por la Comision de Seguimiento y se compartiran los
resultados de la misma con dicha Comision.

Implementar actuaciones de responsabilidad social en materia de igualdad que promuevan una
mayor participacion: - De mujeres en entornos de disefo, desarrollo de productos y servicios
tecnoldgicos y de digitalizacién tanto en iniciativas internas en la Compania como en otros
ambitos (Formacién profesional etc.) - Promover acciones en institutos de educacién secundaria
con el objetivo de promover en las alumnas la eleccién de carreras técnicas (vocaciones
tecnoldgicas). Desarrollar programas que promuevan en las nifas el acceso a la educacion,
capacitacion y la investigacion en los ambitos de la tecnologia. -Acciones de mujeres en
universidades (hackathon, becas de estudios Capgemini etc..). Se presentaran a la Comisién de
Seguimiento, que podra hacer propuestas, aprobandose aquéllas que pueda considerarse su
aplicacién o rechazando otras que deberan ser argumentadas. Estas acciones se llevaran a cabo
por personas voluntarias entre la plantilla, dentro de la jornada laboral, fomentando una mayor
implicacion por parte de las mujeres en la concienciacidon y establecimiento de referentes (cursos
escolares durante la vigencia del Plan).

Contratar/Promocionar a una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la Empresa, que coordine el Plan respecto a todas las
areas de la Empresa implicadas, con formacion especifica en la materia (grado o similar).

Crear una Comision de Igualdad, con el objetivo de dar seguimiento a las acciones del Plan de
Igualdad.

Realizar como minimo una evaluacién intermedia (a los 2 afios) y otra al fin del Plan de Igualdad e
informar a la Direccién. Se valoraradn evaluaciones intermedias en funcién de las medidas
aprobadas en el Plan.
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10. Establecer como objetivo del Plan la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los
niveles de la Empresa.

11. Firmar acuerdos con organismos oficiales que hagan evidente el compromiso de la organizacién
con la Igualdad de Oportunidades.

2 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

2.1 Asegurar que la comunicacién interna y externa
promueva una imagen igualitaria de mujeresy
hombres

1. Se elaborara una Guia sobre cémo hacer frente a los estereotipos dentro del pack de bienvenida
que se comunica a cada nuevo empleado/a.

2. Garantizar que laimagen y comunicacion de la empresa sean inclusivas y no sexistas. Asegurar
que las comunicaciones internas y externas favorecen una representaciéon equilibrada de los
sexos y que estén libres de estereotipos de género.

3. Elaborar un manual que sera utilizado por las diferentes areas de la empresa sobre la
comunicacién inclusiva (no utilizaciéon del género masculino como neutro, imagenes no
estereotipadas de mujeres y hombres etc.).

2.2 Garantizar que los medios de comunicacién que
sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas
sean accesibles a toda la plantilla.

1. Sedivulgarad la publicacién del nuevo plan de igualdad y anualmente se enviard comunicacion
de los avances conseguidos.

2. Secreard un buzén de sugerencias/comentarios en asuntos relacionados con el Plan de
Igualdad, del que formaran parte los componentes de la comisién de seguimiento del Plan de
Igualdad.

3. Incluir en la entrevista de salida preguntas referentes al trato igualitario y a la equidad.

4. En las campanas de comunicacién, se incluirdn estadisticas y mensajes en materia de
corresponsabilidad y reparto de responsabilidades.

5. Realizar campanas de sensibilizacién en igualdad de oportunidades para toda la plantilla. A
titulo de ejemplo, pueden ser los dias 8 de marzoy 25 de noviembre, y/u otros dias que se
proponga en el seno de la comisién de seguimiento.

6. Reservar un espacio especifico en la intranet para la concienciaciéon y publicidad de la igualdad
de oportunidades.
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3Proceso de Acceso, Seleccion y Contratacion

3.1 Garantizar la aplicacion en toda la organizacion de
sistemas objetivos de seleccion de personal bajo el
principio de igualdad removiendo los obstaculos que
puedan interferir para su aplicacion efectiva.

1. Creacién de un Manual de Grupo para la Seleccidn, publicaciéon de vacantes, etc., con una guia
sobre el uso de la perspectiva de género, mas alla del lenguaje y comunicacién (descripcion de
las ofertas de empleo etc..) y recomendaciones para evitar sesgos inconscientes de género en
el proceso de seleccién inclusivo y no sexista, donde las mujeres se vean atraidas y
capacitadas para los diferentes puestos. Se tendran en cuenta las propuestas realizadas en el
seno de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad y se compartird el documento con la
Comision.

3.2 Garantizar que existe equilibrio entre mujeresy
hombres en los diferentes tipos de contrataciony
puestos, priorizando la cobertura de vacantes de
manera interna.

1. Seestablece la preferencia en la cobertura de vacantes por la propia plantilla frente a la
contratacion externa. Para ello, se publicardn todas las vacantes en los medios de
comunicacién utilizados por la empresa, independientemente del drea de negocio o provincia
donde se produzca, haciendo que sean accesibles a toda la plantilla, salvo casos de razonable
urgencia y puestos de especial responsabilidad.

2. Lapublicacién de las vacantes detallara los requisitos requeridos para el puesto (Formacion,
idiomas, skills, experiencia...) y se incluird la referencia al compromiso de la empresa en
materia de igualdad de trato y oportunidades para la igualdad efectiva de las mujeres.

3. Desde la Comision se realizara el seguimiento de la plantilla y el tipo de relacién contractual y
tipo de jornada. Se establece la medida de accién positiva de dar preferencia a las mujeres en
modalidad de contratacion temporal y/o tiempo parcial que deseen acceder a una vacante de
mayor jornada o relacién contractual indefinida.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 25



4

3.3 Potenciar las acciones que favorezcan la
participacion de mujeres en procesos de seleccion
donde tengan menor representacion.

1. Establecer colaboraciones con Universidades, escuelas de Formacién Profesional y centros de
estudios con el objetivo de contratar mujeres al salir de estas formaciones.

2. Establecer como objetivo incrementar la contratacién de mujeres en todos los niveles y dreas
de la empresa, especialmente en aquellas categorias mas altas y de mayor responsabilidad. En
igualdad de condiciones, se optara por la candidatura femenina.

3. Enlas ofertas de empleo para puestos donde exista un objetivo en el incremento de mujeres 'y
siempre que no se deba cubrir de forma urgente o se trate de un perfil muy especifico, se
garantizara que en la Ultima terna se cuente al menos con una mujer entre las personas
candidatas al puesto.

4. Seincluird en los contratos con headhunter y agencias de reclutamiento el compromiso de
que presenten mayoria de mujeres en cada proceso, siempre que existan candidatas para el
puesto a cubrir.

5. En caso de Bootcamps o procesos de incorporacion con formacién para juniors, de no ser
posible el cumplimiento de la medida de contratacién de mujeres, se informara a la comisién
de seguimiento, con el objetivo de identificar donde se encuentran las barreras de
incorporacién de mujeres.

6. Se establece como objetivo el incrementar la proporcién de mujeres en todos los grupos
profesionales. Se hard un seguimiento especifico en aquellas categorias mas altas y de mayor
responsabilidad y en los grados/subgrados C2, D1, D2 asi como los A1y A2.

7. Se establece como objetivo el incrementar la proporciéon de mujeres en todos los centros de
trabajo, especialmente en aquellos mas masculinizados, analizando la informacién para
determinar las causas de la posible desviacion.

8. Se establece como objetivo el incrementar la proporcién de mujeres en todas las areas,
especialmente en aquellas mas masculinizadas, analizando la informacién para determinar las
causas de la posible desviacién.

9. Secrearan las herramientas/informes necesarias para la recogida de datos en materia de
distribucion de las incorporaciones respecto a area/departamento y n° de personas
dependientes en cumplimiento de lo establecido para el anélisis de este ambito en
la normativa vigente y siempre cumpliendo con la normativa de proteccién de datos.
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4 Clasificacion Profesional

4.1Establecer el perfil profesional adecuado para cada
puesto de trabajo y evitar asi desequilibrios no
justificados entre las funciones desempenadasy la
categoria laboral reconocida, garantizando el principio
de igual retribucioén a trabajo de igual valor.

1. 1. Revisar anualmente el catadlogo de todos los puestos existentes en cada momento en la
empresa. 2. Se compartira con la comisién los resultados de la valoracién técnica de puestos
actualizada, tomando como herramienta el sistema que utilice la empresa para realizar dicho
proceso (actualmente Auren), siempre con una herramienta que dé cumplimiento a la
normativa vigente 3. Dentro de Talent, en el apartado especifico sobre Igualdad, estara el
acceso a través de link a los roles profesionales para que sea de facil acceso para las personas
trabajadoras.

2. Anualmente se analizaran las promociones realizadas y los cambios de clasificaciéon de convenio
que conlleven desde la perspectiva de género.

5 Formacion

5.1 Sensibilizar y formar en igualdad de trato y
oportunidades a la plantilla en generaly
especialmente, al personal relacionado con la
organizacion de la empresa, para garantizar la
objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en
los diferentes procesos.

1. Realizacién de acciones de formacion y sensibilizacion obligatorias y especificas en materia de
igualdad, dirigidas a las personas que participan en los procesos de seleccién, contratacion,
promocion, formacién, Comunicacion y en la Prevencion de Riesgos Laborales. Formar a cada
departamento responsable de implantar medidas del Plan de Igualdad especificamente en la
materia correspondiente. Para las personas que forman parte de los procesos de seleccién,
contrataciéon y promocion habra contenidos en sesgos inconscientes de género e informacion
sobre los objetivos del plan en materia de contratacién. La nueva incorporacién de personas a
estas funciones debera igualmente contemplar dicha formacién como requisito para el puesto.
Anualmente se revisara si hay nuevas incorporaciones a las que formar.
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Durante toda la vigencia del plan de igualdad, se identificaradn y/o realizaran acciones
formativas/divulgativas y de sensibilizacién para dar a conocer los compromisos de la Compafiia
en materia de igualdad de forma que la plantilla esté formada e informada de estos aspectos.

Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento del Plan en materia de politicas
de igualdad. Anualmente se revisara si hay nuevas incorporaciones a las que formar.

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los diferentes cursos
(manuales, mdédulos, etc.) desde la perspectiva de género. Cuando se contrate la formacién a
una empresa externa, se informara de la mediday politica de la Empresa en materia de
igualdad con el objetivo de que los contenidos sean igualmente los idéneos.

5.2 Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el
acceso a la Formacion que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria
y puesto. Fomentar mediante la fFormacion el
desarrollo profesional de toda la plantilla con medidas
especificas para el acceso de mujeres a puestos donde
esta infrarrepresentada

Realizar acciones de comunicaciéon que garanticen el conocimiento de las acciones formativas a
la plantilla y los criterios de acceso a la misma, haciendo foco especifico en la formacion de
caracter técnico para incentivar la participacién de las mujeres

Se garantiza que exista formacién técnica dentro de la jornada laboral en horario de mafnana
para que las personas que disfruten de una reduccién de jornada por guarda legal (articulo 37.6
ET) o concreciones horarias puedan acceder a dicha formacién.

Realizar acciones de acompanamiento/formativas de reciclaje profesional, en los puestos que
por sus funciones o responsabilidades asi lo requieran, a quienes se reincorporan en la Empresa
a la finalizacién del permiso de nacimiento o cuidado del menor, excedencias por cuidado de
menor o personas a cargo y bajas de larga duracién.

Impulsar la participacion de mujeres en la formacion de caracter técnico para incrementar el
desarrollo profesional de las mismas.

La Comision de Seguimiento serd informada anualmente del Plan de Formacién realizado con
una perspectiva de género (calendario, tiempo destinado por cada accion formativa, perfiles
participantes, criterios).

Analizar por qué en algunos centros de trabajo la formacién estd mas masculinizada: Barcelona,
Navarra, San Sebastian, Vizcaya y Zaragoza. Una vez analizado, aplicar medidas para intentar
corregirlo. Asi como analizar el motivo por el que en la categoria de Advanced Account
Manager la formacién esta mas masculinizada. Una vez analizado, aplicar medidas para intentar
corregirlo.

Se crearan las herramientas/informes necesarios para la recogida de datos en materia de
formacién segregando en funcién de las reducciones de jornada y formacién obligatoria/no
obligatoria (horarios) desagregados por Hombre-Mujer.
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8. Impulsar la participacién de mujeres en acciones de desarrollo profesional, mentoring y
formacion para potenciar la carrera profesional de las mismas dentro de la Compafia.
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6 Promociony desarrollo

6.1 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en las promociones, utilizando un
procedimiento que base la promocion y ascensos en
criterios objetivos, publicos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experienciay
competencia de la persona.

1. Seinformara a la persona candidata, que tras presentarse a una vacante no fuera seleccionada,
sobre los motivos de su no seleccién, orientandola sobre puestos a los que podria optar, areas
de mejora, formacion necesaria, con el objetivo de que el descarte pueda suponer una
informacion Gtil en su preparacion para optar a otras vacantes futuras.

6.2 Alcanzar unos objetivos minimos de promocion de
mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el accenso como para su
mantenimiento en puestos de responsabilidad.

1. Revisar los procesos para identificar a personas candidatas a Programas de promocién del
talento para asegurar que estan libres de sesgos de género, garantizando una presencia minima
de mujeres de al menos el 40%, siempre que exista cantera de candidatas.

2. Crear un programa de mentoring interno como herramienta para impulsar el talento femenino
con alto potencial y para fomentar la promocién de mujeres a puestos de responsabilidad.

3. Lasvacantes que generen mujeres en puestos de responsabilidad deberan cubrirse por
mujeres, siempre y cuando exista cantera de candidatas.

4. Se establece la medida de accién positiva de preferencia en la promociéon de mujeres en
puestos de responsabilidad en la que se encuentre infrarrepresentada.

5. Se analizara especificamente el colectivo de reducciones de jornada, para asegurar que no se
ven excluidas de los procesos de formacion-promocién y en caso de detectar algin obstaculo o
dificultad, establecer medidas correctoras.

6. La Representacién Empresarial informard a la Comisién de Seguimiento sobre el procedimiento
de promocién empleado por la Empresa para garantizar que se rige por criterios y elementos
de valoracion objetivos y homogéneos para toda la plantilla.

7. LaRepresentacion Empresarial informara a la Comisién de Seguimiento anualmente sobre las
promociones realizadas.
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7Retribucion y Auditoria salarial

7.1Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres 'y
hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.

1. Actualizar anualmente el registro retributivo de la plantilla.
2. Alosdos anos de la firma del Plan se realizard una nueva auditoria salarial.

3. Realizar analisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual valor, basado en la
valoracién de puestos de trabajo que permitan identificar posibles causas de existencia de
diferencias sobre los que en su caso actuar para reducir esa posible brecha en caso de que sea
injustificada y siempre conforme a criterios de meritocracia y revisar periédicamente su
evolucién.

4. Parapuestos de igual valor, analizar aquellos conceptos que pueden suponer diferencias en las
retribuciones de mujeres y hombres en la Empresa segun el resultado del diagnéstico. Asi
mismo, podran ser objeto de analisis mas alla de los puestos, si se producen situaciones que
originen diferencias salariales de mujeres y hombres en funcién del 4rea, divisién, centros de
trabajo etc.

5. Garantizar que no se aplican mecanismos de factor corrector en funcién del % de jornada, a las
personas acogidas a reducciones de jornada por cuidado previstas en el articulo 37.6 ET, sobre
las retribuciones variables “bonus”. Para aquellas personas que tengan una reduccién de
jornada especial por enfermedad grave o cuidado de menores afectados por cancery que
implique la no prestacién de servicios por parte de la persona trabajadora, no verdn mermada la
retribucién variable “bonus” que pudieran estar percibiendo con motivo de la aplicacion de este
derecho durante los dos primeros afos que se encuentren en esta situacién.

6. Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla y analizar las causas de
existencia de diferencias sobre los que en su caso actuar para reducir esa posible brecha en
caso de que sea injustificada y siempre conforme a criterios de meritocracia y revisar
periddicamente su evolucion.

8 Derechos de la vida personal, familiar y laboral

8.1 Incorporar en la gestion de tiempo y planificacion
del trabajo, procedimientos que favorezcan la calidad
del tiempo dedicado al descanso y vida familiary
personal.

1. Para el cuidado del lactante, se establece la posibilidad de una hora de ausencia del trabajo o
una hora de reduccién en la entrada o salida. También se podra utilizar el permiso mediante la
acumulacién en jornadas completas. En este régimen, la acumulacién corresponde a 15 dias
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naturales que se podra solicitar a continuacién del permiso de nacimiento u otro momento
hasta que el menor cumpla doce meses.

8.2 Garantizar el ejercicio de los derechos de
conciliacion, asegurando su acceso y medidas de
flexibilidad para su uso, reduciendo los factores
desencadenantes del impacto de las brechas de
género.

1. Presentar uninforme anual estadistico sobre las solicitudes de adaptacion y reduccién de
jornada con el contenido del n° de solicitudes recibidas, aceptadas o no, por puesto, tipo de
jornada contrataday centro.

2. Alolargo de lavigencia del Plan de Igualdad, la Compafia se compromete a analizar la
viabilidad de consolidar y extender el programa BeYou en las diferentes unidades de la
organizacién.

3. Elinicioy fin de todas las reuniones deberan estar dentro de la jornada laboral de todos los
asistentes a la misma.

4. Evaluar la adaptacién de los horarios de trabajo para las personas trabajadoras que tengan la
tutela de menores con alguna discapacidad a partir del 33%, en relacién con los horarios de los
centros educativos. Estas personas tendran preferencia en la adaptacion horaria.

5. Posibilitar que los permisos retribuidos establecidos por convenio o cualquier otra norma legal,
por motivos de enfermedad grave, intervencién quirdrgica y hospitalizaciéon puedan ser
disfrutados 2 dias en jornadas parciales (50%). La gestién se realizara a nivel de proyecto.

8.3 Mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion corresponsable de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla

1. Las personas trabajadoras podran optar al 100% del teletrabajo durante el primer mes tras el
permiso por suspension por nacimiento, condicionado a la situacién del proyecto o servicio.

2. Posibilidad de teletrabajar en dias diferentes a los recogidos en acuerdo de teletrabajo o
pactados por proyecto, de forma puntual para atender necesidades de conciliaciéon, como, por
ejemplo, atencién de familiar enfermo/a, atencién de una urgencia en el domicilio...

3. Con el fin de fomentar el desarrollo profesional en carreras STEM, se establece la posibilidad de
solicitar la reduccién de jornada y/o adaptacién de la misma temporalmente por estudios. Una
vez transcurrido el plazo solicitado, la persona volvera a su jornada habitual.
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8.4 Concienciacion a la corresponsabilidad

1. Generar algin mecanismo de comunicaciones/encuestas corporativas periddicas a la plantilla
en materia de conciliacién y corresponsabilidad. La Comisién de Seguimiento podra realizar
propuestas.

2. Disefar un plan de difusién para potenciar el conocimiento y uso de las medidas disponibles
para favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad, tanto las establecidas por convenio como
otras medidas recogidas en el Plan de Igualdad u otros acuerdos. La campana tendra un
componente de informaciéon y también de concienciacién en la corresponsabilidad. Se dara
publicidad en la Intranet, dentro del espacio especifico sobre Igualdad.

3. Permiso retribuido para las personas trabajadoras (ambos progenitores) para la asistencia o
acompanamiento a las clases de preparacion al parto o exdmenes prenatales.

4. Posibilidad de solicitar reduccién de jornada por motivos personales en situaciones de
enfermedades muy graves para familiares de hasta primer grado y convivientes, condicionado a
la situacion del proyecto o servicio.

5. La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad podra proponer nuevas medidas que
promuevan la corresponsabilidad y la conciliacion laboral, personal y familiar.

6. Desde el drea de RRHH se evaluaran con caracter de urgencia las solicitudes de concrecién
horaria solicitadas por las personas trabajadoras, cuando se produzca una de las siguientes
situaciones:- Viudedad del trabajador/a. - Hospitalizacion de familiares hasta segundo grado de
consanguinidad y convivientes.

7. Posibilidad de solicitar una adaptacién puntual del horario de trabajo para el periodo de
adaptacién escolar de hijos/as menores de 6 afos, condicionado a la situacién del proyecto o
servicio.

8. Posibilidad de que los dias de asuntos propios para los colectivos que tengan derecho a los
mismos puedan ser disfrutados en jornadas parciales (50%). La gestion se realizara a nivel de
proyecto.

9. Llevar a cabo la plena equiparacién entre hijos o hijas naturales y adoptivos o adoptivas con
menores en situacion legal de acogida, extendiendo a las personas que ejercen la guarda legal
el disfrute de cualquier permiso vinculado a la condicién de hijo/a al resto de casuisticas
descritas con anterioridad.

10. Las personas con un grado de diversidad funcional reconocido de al menos el 33%, tendran
derecho a solicitar una plaza de parking en los centros de trabajo que cuenten con parking
propio.

11. Establecer un Protocolo de Vacaciones (Acie).

12. Se crearan las herramientas necesarias/informes para recoger datos en materia de medidas de
conciliacién, y siempre cumpliendo con la normativa de proteccién de datos.
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9 Prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo

9.1 Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el
ambito laboral mediante la informaciéony
sensibilizacion y actuar con determinacion en los
procesos de denuncias que se puedan presentar en la
Empresa

1. Realizar un plan de comunicacién anual para difundir el protocolo de prevencién, seguimiento e
intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en la empresa, que tenga en
cuenta las relaciones con terceros (por ejemplo, clientes). Se tendra en cuenta también para las
nuevas incorporaciones en los procesos de on boarding.

2. LaEmpresa presentard ala Comisién de Seguimiento un informe anonimizado de cada denuncia
que se presente en donde se informe, si se han aplicado medidas cautelares durante el proceso,
el tiempo de la investigacién y resolucién.

3. Laevaluacion de los riesgos en el trabajo contemplara si existen riesgo de exposicidn al acoso
sexualy por razén de sexo.

4. Seimpartird formacion especifica sobre el acoso sexual y por razén de sexo a la Comision de
seguimiento del Plan de Igualdad, delegados y delegadas de prevencién, asi como personas con
personal a cargo.

5. Incluir en el manual de acogida o manual de bienvenida posicionamiento de la Empresa de
“tolerancia cero” frente al acoso sexual y/o por razén de sexo, informando de la existencia del
protocolo para la prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo.

10 Salud laboral desde una perspectiva de
género

10.1 Introducir la dimension de género en la politica de
salud laboral

1. Considerar en los planes de PRL, las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de
recogiday tratamiento de datos, como en el estudio e investigacién generales en materia de
prevencion de riesgos laborales con el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las
que los danos derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo. El servicio de
prevencién informard a la Comision de Seguimiento y a los Comités de Seguridad y Salud de la
siniestralidad y enfermedad profesional.
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2. En las evaluaciones de riesgos psicosociales se utilizaran sistemas que garanticen la perspectiva
de género.

3. Asegurar la proteccién del embarazo y la lactancia natural a través de la seguridad y salud en el
trabajo. Analizar y promover la adaptacién del puesto de trabajo.

4. Lastrabajadoras podran solicitar durante el embarazo una plaza de parking en el centro de
trabajo de Capgemini.

5. Las mujeres que se encuentren en el Gltimo trimestre de gestaciéon podran optar al 100% del
teletrabajo, condicionado a la situacion del proyecto o servicio.

6. Se consolida la complementacién desde el primer dia de las prestaciones por incapacidad
temporal, hasta el 100 por 100 del salario durante un plazo maximo de 12 meses, a partir de la
baja.

7. Formar al equipo de Prevencion de Riesgos Laborales en igualdad de oportunidades para poder
introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

8. Revisary difundir el Protocolo de riesgo en el embarazo y lactancia natural.

9. Garantizar un embarazo y una lactancia saludables adecuando las condiciones y tiempo de
trabajo y, si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios para facilitar el cambio del
puesto de trabajo a uno exento de riesgos.

10. Se habilitara en los centros de trabajo de Asturias, Sevilla, Valencia y Murcia un espacio y/o
mobiliario adecuado, para los perceptivos descansos de las embarazadas y en periodo de
lactancia natural cuando lo requieran, adicionales a los ya existentes en Madrid y Barcelona.

11 Violencia de género

11.1 Establecer herramientas preventivas para
identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar
medidas de apoyo, atencion, protecciéony
asesoramiento para las trabajadoras victimas de
violencia de género

1. Negociacion de un protocolo de atencién, apoyo y asesoramiento para las trabajadoras victimas
de violencia de género, que recojay amplie los derechos de proteccién, asi como el
acompanamiento, que se les va a prestar desde la Compaiia (en el protocolo se incluirdn todas
las medidas negociadas en este bloque).

2. Poner en conocimiento de la plantilla el canal y Protocolo de atencion contra la violencia
machista.

3. LaDireccién de la Empresa, aplicara con cargo al presupuesto del Fondo Social aquellas ayudas
econdmicas que se encuentren en dicho Fondo y sean aplicables.

4. Realizar anualmente, una campana contra la violencia machista, con el objetivo de concienciar
sobre la necesidad de erradicar la violencia contra las mujeres, aprovechando el entorno del 25
de noviembre. En dicha campana, se aprovechara para informar a la plantilla de las medidas
establecidas legalmente y otras que se incorporen al Plan de Igualdad que eviten el abandono de
la actividad laboral y garanticen su seguridad para ejercerla.
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15.

Aplicacion de todas las medidas comprendidas en este capitulo para las trabajadoras que
acrediten ser victimas de otras violencias sobre las mujeres tales como agresiones, agresion
sexual etc.

Informar a la Comision de Seguimiento de los casos de mujeres victimas de violencia de género
tratados y de las medidas aplicadas, garantizando siempre el anonimato de la trabajadora.

Garantizar el cambio de centro a la trabajadora que sufra violencia de género que solicite una
movilidad geogréfica o permitir el 100% teletrabajo condicionado al proyecto o servicio, aunque
se desplace a otra localidad. Igualmente garantizar el retorno al centro de origen a peticién de la
trabajadora. Aplicar esta medida si la violencia de genero la sufren familiares de primer grado. Se
estudiaran otras situaciones de violencia de género.

Las ausencias producidas por motivo de violencia de género (asistencia médica, psicoldgica o
legal), se consideraran dentro del permiso retribuido para ausentarse del trabajo por causa de
fuerza mayor del articulo 37.9 ET.

Las ausencias producidas por acompafnamiento a victimas de violencia de género de hasta
segundo grado de consanguinidad, afinidad o convivientes relacionadas con asistencia médica,
psicoldgica o legal, se consideraran dentro del permiso retribuido para ausentarse del trabajo
por causa de fuerza mayor del articulo 37.9 ET.

Se aceptara como acreditacion de la violencia de género para los derechos de movilidad
geogrifica, ayuda econdémica por movilidad geografica, licencias retribuidas y reordenacién del
tiempo de trabajo, los informes de los servicios sociales y especializados de las diferentes
Administraciones PUblicas.

En caso de cambio de centro de trabajo, motivado por la condicién de victima de violencia de
género de la trabajadora, dispondra de un permiso retribuido por cambio de domicilio de un total
de 3 dias.

Establecer colaboraciones con asociaciones, organismos publicos, etc. para la realizacién de
acciones de formacion y de fomento de la contratacion de mujeres victimas de violencia de
género.

La trabajadora victima de violencia de género, que pase a situacion de Incapacidad Temporal (IT)
por este motivo, se le complementara el 100% de sus retribuciones desde el primer dia de la
situacion de baja porincapacidad temporal y durante un plazo maximo de 18 meses.

Aprobacion de una excedencia durante un periodo maximo de 2 afos, con reserva del puesto de
trabajo, para aquellas trabajadoras que sean victimas de violencia de género y asi lo soliciten.

Integrar en el Plan de formacién acciones formativas/divulgativas y de sensibilizacion especificas
sobre violencia de género.

12 Infrarrepresentacion femenina

12.1 Garantizar la mayor representacion de mujeres
tanto en el acceso, permanencia y promocion en
aquellos puestos o categorias profesionales con
menor presencia de mujeres.
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1. Se aplicard la medida de accién positiva para aquellos puestos, categorias y niveles donde
exista menor representacion de mujeres y mientras se mantenga esta circunstancia, dar
preferencia en la contratacién de éstas, siempre que exista cantera de candidatas.

2. Se aplicara la medida de accién positiva para aquellos puestos, categorias y niveles donde
exista menor representacion de mujeres y mientras se mantenga esta circunstancia, dar
preferencia en la promocidn de éstas, siempre que exista cantera de candidatas.

3. Darvisibilidad a casos de éxito de mujeres de la Compaiiia, con el objetivo de dar mayor
visibilidad al talento femenino, reducir estereotipos sobre liderazgo femenino y ofrecer roles
modelos femeninos a potenciales candidatas y profesionales de la Compaiiia.

(*)En todo caso, se respetaran las mejores condiciones que las personas trabajadoras procedentes de los

diferentes colectivos legales puedan tener en materia de conciliacién.
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6 COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El articulo 46 de la Ley Orgdnica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes de
Igualdad fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar y las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de Grupo Capgemini permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y después
de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizard de manera programaday facilitard informacién sobre posibles necesidades
y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccién,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

Concretamente, en la fase de seguimiento se deberd recoger informacién sobre los resultados obtenidos con la
ejecucion del Plan, el grado de ejecucion de las medidas, las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis
de los datos de seguimiento y la identificacién de posibles acciones futuras.

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte integral de la evaluacién.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizard la Comisién de Seguimiento de Igualdad que se creard para
interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de cumplimiento de éste, de los objetivos marcados y de las
acciones programadas.

La Comision de Seguimiento de Igualdad tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacién del
Plan de Igualdad de Grupo Capgemini.

6.1 Composicion de la Comision de Seguimiento

En el mismo acto de la firma del Plan de Igualdad, se constituye la Comision de Seguimiento, que queda compuesta
de forma paritaria por representantes de la Empresa y la representacién legal de las personas trabajadoras
firmantes del Plan con la proporcién derivada de su representatividad en la constitucion de la comision
negociadora.

La Comisiéon estd formada por 11 integrantes en representaciéon de la empresa y el mismo nimero en
representacion de la parte social, esta ultima con la misma composicion que se ostentaba en la comision
negociadora:

e CCOO con el 44,23% de representatividad: 6 Representantes

e Central Sindical Independiente y de Funcionarios (CSIF) con el 26,92% de representatividad: 3
Representantes,

e Federacion de FeSMCUGT, con el 13,46 % representatividad: 2 Representantes

En concreto las personas que forman parte de la Comision de Seguimiento estan recogidas en el acta de
Constitucion de Seguimiento.

Por cada una de las partes, se podran designar personas en calidad de suplentes.

A las reuniones de la Comisién podran asistir, con voz, pero sin voto, las personas asesoras que en cada caso
designen las respectivas representaciones.

Todas las personas que conformen la Comisién de Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad deberan estar
formadas en materia de igualdad.
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6.2 Atribuciones y Funciones

6.2.1. Funciones Generales

La Comision de Seguimiento tendré las siguientes funciones:
a) Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
b) Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.
c) Participary asesorar en la forma de adopcién de las medidas.

d

e

Interpretar el contenido del Plan.

Evaluar el grado de cumplimiento de éste, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

)
)
f) Elaborar un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la
empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas en la ejecucion de las acciones planteadas con

el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,

proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

6.2.2. Funciones Especificas

a) Deliberar, proponery en su caso aprobar mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas de accién, medidasy
propuestas de ejecucion para un mas amplio y mejor desarrollo del Plan de Igualdad, en funcién de los
resultados de las evaluaciones realizadas. Los acuerdos que adopte la Comision, se consideraran parte
del presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

b) Conocer periédicamente, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacion de éstos.

¢) Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el
desarrollo del Plan.

d) Recogery analizar las sugerencias, consultas y/o reclamaciones que en materia de igualdad presenten
personas del Grupo Capgemini ajenas a esta Comision, a través de la direccion de correo electrénico
habilitada para tal fin, buzén de consultas etc.

e) Actualizarse e informarse en materia de legislacion relativa a Igualdad, a fin de aplicar en cada momento
las medidas legales que corresponda.

f) Conocer las denuncias sobre acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que requieran activar el
correspondiente Protocolo de Prevencion, sin desvelar datos personales ni confidenciales de la posible
investigacion.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizarad una evaluacion intermedia al segundo ano desde la entrada
en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacién de su vigencia. En la evaluacion
parcial y final se integrardn los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de resultados, procesos e
impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacidn final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes indicadores: el grado de
cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correcciéon de las posibles desigualdades detectadas en los
diagnosticos; el grado de consecucion de los resultados esperados; el nivel de desarrollo de las medidas
emprendidas; el grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de dificultades
y soluciones emprendidas; los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan, atendiendo a su
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flexibilidad; el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la Empresa; los posibles cambios en la
cultura de la Empresa (cambio de actitudes del equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de
RRHH, etc.); y la reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

6.2.3. Funcionamiento

La Comision de Igualdad se reunira:

e El primer afo de vigencia a los seis meses tras la firma del Plan de Igualdad.

¢ Durante la vigencia del Plan la Comisién de Seguimiento de Igualdad se reunird de forma ordinaria dos
veces al ano, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.

e Enlas reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componentes con un preaviso
minimo de veinte dias laborales antes de la fecha. La convocatoria debera siempre contener el orden del
dia fijado, asi como la fecha, horay lugar de la reunién e ir acompanada, en su caso, de la documentacién
necesaria.

e Podran realizarse reuniones extraordinarias, previa justificacion del solicitante, adicionalmente a las
ordinarias cuando sea necesario, siempre y cuando se convoque a las partes con un minimo de 10 dias de
antelacién. Cualquier integrante de la Comisién de Igualdad podrd solicitar una reunién extraordinaria.

* Laadopcion de acuerdos se producird mediante votacion exigiendo la mayoria absoluta de cada una de
las partes, para la aprobacion de los temas sometidos a votacién. El voto de la RLPT serd ponderado al
porcentaje de representatividad de cada sindicato independientemente del nimero de asistentes.

e Tras cada reunion de la Comision, se elaborard un acta. El acta debera recoger los temas tratados y los
acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones defendidas por
cada uno de los miembros de la Comisidn. El acta se realizara y procederad a la firma tras la reunion.

6.2.4. Procedimiento de revision del Plan de Igualdad

Sin perjuicio de lo anterior, las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga, en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relaciéon con la consecucion
de sus objetivos.

6.2.5. Medios y Recursos puestos a disposicion para el
seguimiento y aplicacion del Plan de Igualdad

La Direccién de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, considerando el Plan de Igualdad como una estrategia de optimizacién de sus recursos humanos y
concediendo a la igualdad de oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos humanos,
situdndola en el mismo plano de importancia que en el resto de las politicas de la Empresa.

La aplicacion del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacién de los recursos materiales,
y personales suficientes para garantizar la puesta en marcha de las medidas articuladas.

De igual forma, respecto al seguimiento la Empresa facilitara los recursos y medios necesarios para que pueda
llevarse a cabo adecuadamente.

Serd necesaria la disposicion, por parte de la Empresa, de la informacién estadistica, desagregada por sexos, y
centro de trabajo de todas las dreas de intervencién del Plan de Igualdad y las establecidas en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 40



4

6.2.6. Duracion y vigencia

El presente reglamento tendra vigencia hasta el vencimiento del Plan de Igualdad o cualquiera de sus prérrogas.

Las modificaciones que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan realizarse de acuerdo con la
mayoria absoluta de cada una de las partes de la Comisién.

En funciéon de la legislacion vigente, se cumplirdn los requerimientos correspondientes en materia de Igualdad y
seguimiento.

6.2.7. Confidencialidad y deber de sigilo

Quienes componen la Comisidon de Igualdad, asi como sus asesores/as estan obligados a respetar la
confidencialidad y sigilo profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como respecto de la
documentacién y datos presentados y aportados por las partes .

6.2.8. Solucion extrajudicial de conflictos

Adhesion al Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC); las partes acuerdan su
adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASAC) sujetandose integramente a los érganos de mediacién y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio
Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que, en los dmbitos inferiores, las partes correspondientes puedan adherirse a los sistemas
extrajudiciales o de solucién alternativa de conflictos laborales, establecidos en las Comunidades Auténomas;
desde el ambito estatal, para la solucién de conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan de
Igualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.

En todo caso, respecto de los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma, serd de aplicacién el
sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales de dmbito estatal (SIMA).

6.3 Procedimiento de modificacion

El presente procedimiento describe las circunstancias que pueden requerir modificaciones en el Plan de Igualdad
y como proceder a modificarlo, asi como el procedimiento a seguir para solventar discrepancias que pudieran
surgir en la aplicacion, seguimiento, revision o evaluaciéon del mismo.

El procedimiento de modificacién del Plan de Igualdad, sin perjuicio de los plazos de revisién definidos, y que son
acordes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, se implementard en todo caso cuando
concurran las circunstancias descritas en el articulo 9.2 del RD 901/2020.

Asimismo, la modificacion del Plan de Igualdad también puede venir motivada por la aparicién de posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, revision o evaluacién del Plan de Igualdad.

Asi, la Comisién de Seguimiento se reunira periédicamente de acuerdo a lo indicado en el Apartado 6.2.3,y con
caracter extraordinario cuando las circunstancias lo hagan necesario, a peticion fundamentada de cualquiera de
las partes. Las sesiones extraordinarias se convocaran al menos con un minimo de 10 dias de antelacién. La
convocatoria de la sesién se hard llegar a los miembros a través del correo electrénico corporativo.

En cualquier caso, se iniciard un proceso de consultas a instancias de la Comisiéon de Seguimiento, debiéndose
levantar acta de cada una de las reuniones.

En todo el proceso de negociacién y, en concreto, en casos de discrepancias, las partes deberdn negociar de
buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo requerira la conformidad de la Empresay de
la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la Comisién. En caso de desacuerdo,
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la comisién negociadora o comision de seguimiento podra acudir a los procedimientos y 6rganos de solucién de
conflictos, si asi se acuerda.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario y por acuerdo de la mayoria de la Comisién,
la revision implicara la modificacién del diagnéstico, actualizandolo, asi como de las medidas del Plan de
igualdad, en la medida necesaria.
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ANEXO |
FICHAS DE TRABAJO DE LAS MEDIDAS DEL PLAN DE
IGUALDAD
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01 Cultura y Gestion Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compafia.

ACCION 1.1.1.

Incorporar laigualdad entre mujeres y hombres como principio fundamental haciendo referencia de ello tanto en la documentacién corporativa como en
el plan de negocio y lineas estratégicas de la Empresa.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (alol qol MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

. Incorp.orar'en todala d'oc‘umentaaon corporatl\{a, ‘?Sf com9 en el plan de RS OREARES Recursos HUMAnos.
negocioy lineas estratégicas de la Empresa el principio de igualdad entre
mujeres y hombres como principio fundamental.

e Modificacion de la documentacion.

e Informar a la plantilla de este principio.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Documentacién modificada.
e Comunicacién a la plantilla.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
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(01 culturay Gestién Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compania.

ACCION 1.1.2.

Comunicacioninstitucional a toda la plantilla del compromiso de la Empresa instando a toda la organizacién en seguir estos principios en todas las politicas
de la Empresa.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION ‘ (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar la comunicacion.
Difundir la comunicacién a toda la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 5 meses.

INDICADORES DE ., .
e Documento de la comunicacién realizada.

SEGUIMIENTO
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()1 culturay Gestién Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compania.

ACCION 1.1.3.

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras (seleccién, formacién etc) del compromiso de la Compaiiia con la igualdad de oportunidades, siendo
un requisito que estas empresas tengan plan de igualdad, de acuerdo a lo previsto en la legislacién vigente

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar un mensaje que refleje el compromiso con la igualdad adquirido por la

Empresa. RESPONSABLES Recursos Humanos.
Enviar dicho mensaje a las empresas colaboradoras.

TIEMPO DE EJECUCION 5 meses.

NI el 2 e Documento o pantallazos de las comunicaciones realizadas.

DE SEGUIMIENTO
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(01 culturay Gestién Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compania.

ACCION 1.1.4.

Impulsar laigualdad entre mujeres y hombres a través de campafas internas anuales. El objetivo sera dar a conocer entre la plantilla los objetivos del plan
de igualdad, asi como sus avances. Se valoraran las propuestas realizadas por la Comision de Seguimiento.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Impulsar la igualdad a través de campanas de comunicacién interna a la

plantilla. RESPONSABLES
e Redaccién de mensajes y comunicacion de los mismos.

e Valoracion de propuestas realizadas por la comision.

Recursos Humanos.
Comisién de Igualdad.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES e Comunicaciones realizadas a la plantilla.
DE SEGUIMIENTO e Propuestas realizadas por la comisién
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()1 culturay Gestién Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la compania.

ACCION 1.1.5.

Se elaborara un cuestionario o encuesta para realizar entre la plantilla incluyendo todas las areas contenidas en el plan de igualdad (acceso y seleccién,
formacién, promociones, retribucién etc.). Se valoraran las propuestas realizadas por la Comisién de Seguimiento y se compartiran los resultados de la
misma con dicha Comisién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Definir preguntas para hacer ver la percepcién de la plantilla de la Compania Baa¥-(ele] Ne(e]XKo) VNP Nl (][5 N/A
relacionadas con la igualdad.
Realizaciéon de la encuesta. Recursos Humanos.
Andlisis de los resultados obtenidos. el L

Valoracion de propuestas obtenidas en la encuesta, asi como de las propuestas

de la comision. )
TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

e Cuestionario o encuesta realizada.

Dlolleleli=slo)2 e Informe con el analisis de lo respondido cuantificado y con respuestas segregadas por sexo.

SEGUIMIENTO
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(1 culturay Gestién Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compania.

ACCION 1.1.6.

Implementar actuaciones de responsabilidad social en materia de igualdad de oportunidades.

Implementar actuaciones de responsabilidad social en materia de igualdad que )
promuevan una mayor participaciéon: RELACION CON OTRAS N/A
- De mujeres en entornos de disefio, desarrollo de productos y servicios tecnolégicos Ralselely|=

y de digitalizacién tanto en iniciativas internas en la Compafia como en otros dmbitos

(Formacién profesional etc.) L

- Promover acciones en institutos de educacion secundaria con el objetivo de BalELeLIET 18- Comision de Igualdad.
promover en las alumnas la eleccién de carreras técnicas (vocaciones tecnolégicas).

- Desarrollar programas que promuevan en las nifias el acceso a la educacién,

capacitacion y la investigacion en los ambitos de la tecnologia.

- Acciones de mujeres en universidades (hackathon, becas de estudios Capgemini

etc..).

e Se prgsentarén a la Comisién de $eguimiento que ”podré hacer propuestas TIEMPO DE EJECUCION
aprobandose aquellas que puedan considerarse su aplicacién o rechazando otras que
deberan ser argumentadas. Estas acciones se llevaran a cabo por personas voluntarias
entre la plantilla, dentro de la jornada laboral, fomentando una mayor implicacién por
parte de las mujeres en la concienciaciéon y establecimiento de referentes (cursos
escolares durante la vigencia del plan).

12 meses.

INDICADORES DE e Acciones realizadas internamente y % de participacién de mujeres y personas voluntarias.
SEGUIMIENTO e Acciones realizadas externamente y % de participacién de mujeres/nifias y personas voluntarias.
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01 Cultura y Gestion Organizativa
1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compania.

ACCION 1.1.7.

Contratar/Promocionar a una persona responsable de velar por laigualdad de trato y oportunidades dentro del organigrama de la Empresa, que coordine el Plan
respecto a todas las areas de la Empresa implicadas con formacién especifica en la materia (grado o similar).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (a(o] 30l MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Formar a una persona o personas que cumplan con los requisitos requeridos.
RESPONSABLES Recursos Humanos.

Comunicar su nombramiento.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Titulacién o formacién de dicha persona
SEGUIMIENTO e Comunicacién de su posicion.
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01 Cultura y Gestion Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compania.

ACCION 1.1.8.

Crear una Comision de Igualdad, con el objetivo de dar seguimiento a las acciones del plan.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (a(o] 3ol MEDIO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Determinar quiénes seran los integrantes de dicha Comision.
e Proponer la fecha para la reunién de constitucién de la Comision.
e Celebracién de la reunion de constitucion de la Comisidn.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

e Fijar un calendario de reuniones.
e Celebraciéon de reuniones, seguin calendario.
TIEMPO DE EJECUCION 4 meses.

INRH(EAeol =2 e Actade constitucidon de la Comision y posteriores reuniones.

DE SEGUIMIENTO
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01 Cultura y Gestion Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compaiia.

ACCION 1.1.9.

Realizar como minimo una evaluacién intermedia (a los 2 afos) y otra al fin del Plan de Igualdad e informar a la Direccién. Se valoraran evaluaciones
intermedias en funcién de las medidas aprobadas en el Plan.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Definicion de los indicadores e informacion clave a recoger en las evaluaciones.
Designacién de la persona encargada de preparary presentar los informes. RESPONSABLES Recursos Humanos.
Presentacién en la Comision de Igualdad y propuesta de acciones de mejora.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 24 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Ampliacion del diagnéstico, actas de reuniones y registro del plan de igualdad.
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01 cultura y Gestion Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compafia.

Establecer como objetivo del Plan la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la Empresa.

ACCION 1.1.10.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Incluir en los objetivos del Plan de Igualdad contribuir a la presencia equilibrada [;13¥:Xel[e)Ka(e) Ko} i:7-C-F-Velal (o] [ N/A
de mujeres y hombres en todos los niveles.

Tomar como referencia los datos del diagnéstico de situaciéon y realizar
seguimiento de las segmentaciones en cuyas distribuciones se dé BT Je] LY\ {NSS Comision de Igualdad.
infrarrepresentacion.

Desplegar acciones focalizadas en generar una representacion de género
equitativa en aquellas segmentaciones identificadas.

Hacer seguimiento del impacto de dichas acciones. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

LLlciplelits bl e Indicadores cuantitativos de seguimiento en cada segmentacion identificada.

SEGUIMIENTO
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01 Cultura y Gestion Organizativa

1.1. Potenciar la igualdad de oportunidades en la Compaiia.

ACCION 1.1.11.

Firmar acuerdos con organismos oficiales que hagan evidente el compromiso de la organizacién con la Igualdad de Oportunidades

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Determinar acuerdos atractivos para la organizacion.

Puesta en contacto con los organismos oficiales para conocer los requisitos del
acuerdo. RESPONSABLES Recursos Humanos.
Firma de los acuerdos y comunicacién interna y externa del mismo.
Poner en marcha las acciones que se ha comprometido la organizacién.

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

INDICADORES DE e Firmar el acuerdo.
SEGUIMIENTO e Comunicacién del acuerdo.
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

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

ACCION 2.1.1.

Se elaborara una Guia sobre cémo hacer frente a los estereotipos dentro del pack de bienvenida que se comunica a cada nuevo empleado/a.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar una guia sobre cémo hacer frente a los estereotipos de género.
Incluir dicha guia dentro del pack de bienvenida que se entrega a cada nuevo/a W1IS=-Te) (N1 8 3 Recursos Humanos.
empleado/a

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

INDICADORES DE e Nueva guia sobre estereotipos dentro del pack de bienvenida.
SEGUIMIENTO ¢ N°de personas segregadas por sexo que la han recibido (anualmente).
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

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

Garantizar que laimagen y comunicacién de la Empresa sean inclusivas y no sexistas. Asegurar que las comunicaciones internas y externas favorecen una
representacion equilibrada de los sexos y que estén libres de estereotipos de género.

ACCION 2.1.2.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION MEDIO | LARGO

Sensibilizar a toda la plantilla para que sus comunicaciones sean inclusivas 'y no [:=15W-Xel[e]\Nelo)\ Moy n:7-%F Velel (o] ] N/A
sexistas y que las mismas tengan una representaciéon equilibrada de sexos y estén
libres de estereotipos de género.

Comunicar a la plantilla los principios mencionados. RESPONSABLES Recursos Humanos.

Revisar aleatoriamente las comunicaciones para asegurar que se cumplen estos

principios.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicacion a la plantilla.
SEGUIMIENTO e Revisidn de algunas comunicaciones para verificar el cumplimiento de los principios.
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

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

ACCION 2.1.3.

Elaborar un manual que sera utilizado por las diferentes dreas de la Empresa sobre la comunicacién inclusiva (no utilizacién del género masculino como

neutro, imagenes no estereotipadas de mujeres y hombres etc.).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO ‘ LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar un manual sobre comunicacién inclusiva (no utilizacién del género
masculino como neutro, imagenes no estereotipadas de mujeresy hombres etc.) W:133:Yo] y:\-] 8 2 Recursos Humanos.
Comunicar a la plantilla la existencia del manual

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

INDICADORES DE e Manual sobre comunicacién inclusiva

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

2.2. Garantizar que los medios de comunicacién que sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas sean
accesibles a toda la plantilla

Se divulgara la publicacién del nuevo Plan de Igualdad y anualmente se enviard comunicacién de los avances conseguidos.

ACCION 2.2.1.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION ‘ (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Divulgar que la Empresa tiene un nuevo Plan de igualdad.

Anualmente, enviar una comunicacion de los avances conseguidos.
! 9 RESPONSABLES Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses /12 meses

INDICADORES DE e Comunicacién del plan a los 6 meses
SEGUIMIENTO e Comunicacion de los avances a los 12 meses.
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

2.2. Garantizar que los medios de comunicacidon que sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas sean
accesibles a toda la plantilla

ACCION 2.2.2.

Se creard un buzén de sugerencias/comentarios en asuntos relacionados con el Plan de Igualdad, del que formaran parte los componentes de la Comisién
de Seguimiento del Plan de Igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Creacion del buzén.

Asignaciéon de personas gestoras.
Comunicacién a la plantilla sobre ély su uso. RESPONSABLES Recursos Humanos.
Analisis de las sugerencias recibidas por parte de la Comisiéon del Seguimiento
del Plan de Igualdad.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Creacién del buzén.
SEGUIMIENTO ¢ N°de sugerencias recibidas y adoptadas.
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

2.2. Garantizar que los medios de comunicacién que sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas sean
accesibles a toda la plantilla

ACCION 2.2.3.

Incluir en la entrevista de salida preguntas referentes al trato igualitario y a la equidad

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Incluir preguntas referentes al trato igualitario y la equidad en la entrevista de RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

salida.

Comunicacién a las personas que hacen este proceso de la inclusiéon de las
mismas.

Informe anual que se presentard a la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e Preguntas incluidas.
e Comunicacién a las personas implicadas.
e Informe anual.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

2.2. Garantizar que los medios de comunicacién que sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas sean
accesibles a toda la plantilla

ACCION 2.2.4.

En las campaias de comunicacion, se incluirdn estadisticas y mensajes en materia de corresponsabilidad y reparto de responsabilidades.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Seleccionar los datos y mensajes a transmitir en materia de corresponsabilidad y

reparto de responsabilidades.
Informar a las personas que realizan las campanas de comunicacién de dichos

datos y mensajes para su inclusién.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e N°de comunicaciones realizadas.
SEGUIMIENTO e Pantallazos o comunicaciones realizadas que los incluyan.
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02 Comunicacion, Informacion y Sensibilizacion

2.2. Garantizar que los medios de comunicacién que sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas sean
accesibles a toda la plantilla

ACCION 2.2.5.

Realizar campanas de sensibilizaciéon en igualdad de oportunidades para toda la plantilla. A titulo de ejemplo, pueden ser los dias 8 de marzo y 25 de
noviembre, y/u otros dias que se proponga en el seno de la comisién de seguimiento.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Desarrollar campaias de sensibilizacién en igualdad de oportunidades para toda

la plantilla.

Planificar, comunicar y realizar las campaiias en los plazos fijados RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e N°de Campanas realizadas.
SEGUIMIENTO e Comunicacion de las campanas.
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() 2 Acceso, Cobertura de Vacantes y Seleccién

2.2. Garantizar que los medios de comunicaciéon que sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas sean
accesibles a toda la plantilla

ACCION 2.2.6.

Reservar un espacio especifico en la intranet para la concienciacion y publicidad de la igualdad de oportunidades.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Redactar mensajes para concienciar y dar publicidad a la igualdad de

oportunidades.
Subir estos mensajes a la intranet. RESPONSABLES Recursos HUManos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DN 25 e 2 e Pantallazos de los mensajes subidos a la intranet.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 63
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.1. Garantizar que los medios de comunicacién que sirvan de soporte al Plan de Igualdad y sus medidas sean
accesibles a toda la plantilla

ACCION 3.1.1.

Creacién de un Manual de Grupo, para la Seleccién, publicaciéon de vacantes, etc., con una guia sobre el uso de la perspectiva de género, mas alla del
lenguaje y comunicacion (descripciéon de las ofertas de empleo etc..) y recomendaciones para evitar sesgos inconscientes de género en el proceso de
seleccion inclusivo y no sexista, donde las mujeres se vean atraidas y capacitadas para los diferentes puestos. Se tendradn en cuenta las propuestas
realizadas en el seno de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad y se compartira el documento con la Comisién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

Creacién de un Manual de Grupo, para la Seleccién, publicacién de vacantes, etc., B;13W-Xel[o]\Nalo) Ko}y :V-XF:Valel (o] X[ N/A
con una guia sobre el uso de la perspectiva de género, mas alla del lenguaje y
comunicacién (descripcion de las ofertas de empleo etc..) y recomendaciones

para evitar sesgos inconscientes de género en el proceso de seleccién inclusivo W12 =Te) N EY-\:] 0 =S Recursos Humanos.
y no sexista, donde las mujeres se vean atraidas y capacitadas para los diferentes

puestos.

Considerar las propuestas realizadas en el seno de la Comision de Seguimiento BEFIIVT-TeXs]NH]{et[al[o] 6 meses.

del Plan de Igualdad y se compartira el documento con la Comisién

INDICADORES DE e Manual.
SEGUIMIENTO e N°de propuestas realizadas y aceptadas.
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.2. Garantizar la aplicacién en toda la organizacién de sistemas objetivos de seleccién de personal bajo el
principio de igualdad removiendo los obstaculos que puedan interferir para su aplicacién efectiva.

ACCION 3.2.1.

Se establece la preferencia en la cobertura de vacantes por la propia plantilla frente a la contratacién externa. Para ello, se publicaran todas las vacantes
en los medios de comunicacion utilizados por la Empresa, independientemente del drea de negocio o provincia donde se produzca, haciendo que sean
accesibles a toda la plantilla, salvo casos de razonable urgencia y puestos de especial responsabilidad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (ool 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redaccién de un comunicado con la medida y comunicacién a toda la plantilla.
RESPONSABLES Responsable/s de Seleccién.

TIEMPO DE EJECUCION 4 meses.

Dl Cle 2o 12 e Pantallazo de la comunicacién realizada.

SEGUIMIENTO
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.2. Garantizar la aplicaciéon en toda la organizacién de sistemas objetivos de seleccion de personal bajo el
principio de igualdad removiendo los obstaculos que puedan interferir para su aplicacién efectiva.

ACCION 3.2.2.

La publicacién de las vacantes detallara los requisitos requeridos para el puesto (formacién, idiomas, skills, experiencia...) y se incluira la referencia al
compromiso de la Empresa en materia de igualdad de trato y oportunidades para la igualdad efectiva de las mujeres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicar a todas las personas implicadas en el proceso de accesos, selecciony
contratacién de que es necesario detallar los requisitos del puesto (Formacion, B:T3S=1e) Iy \=1 8 3 Responsable/s de Seleccién.
idiomas, skills, experiencia...) y de que se incluird la referencia al compromiso de
la Empresa en materia de igualdad de trato y oportunidades para la igualdad
efectiva de las mujeres.

TIEMPO DE EJECUCION 4 meses.

INDICADORES DE . .
e Comunicaciones realizadas

SEGUIMIENTO
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.2. Garantizar la aplicaciéon en toda la organizacién de sistemas objetivos de seleccion de personal bajo el
principio de igualdad removiendo los obstaculos que puedan interferir para su aplicacién efectiva.

ACCION 3.2.3.

Desde la Comisién se realizara el seguimiento de la plantilla y el tipo de relacién contractual y tipo de jornada. Se establece la medida de accién positiva
de dar preferencia a las mujeres en modalidad de contrataciéon temporal y/o tiempo parcial que deseen acceder a una vacante de mayor jornada o relacion
contractual indefinida.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (ool 9ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Comunicar a todas las personas implicadas en el proceso de accesos,

seleccién y contratacion. RESPONSABLES
e Seguimiento por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

Responsable/s de Formacion.
Responsable/s de Seleccién.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Comunicaciones realizadas.
e N°de mujeres contratadasy tipologia de jornada antes de laimplantacion de la mediday N° de mujeres contratadas
y tipologia de jornada después de la implantacion de la medida

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacién de mujeres en procesos de seleccion donde tengan
menor representacion.

ACCION 3.3.1.

Establecer colaboraciones con Universidades, escuelas de Formacion Profesional y centros de estudios con el objetivo de contratar mujeres al salir de
estas formaciones.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

e Puesta en contacto con entidades educativas de las diferentes localidades
para conocer posibles acuerdos de colaboracién.
Firmar un acuerdo y comunicacién interna y externa del mismo. RESPONSABLES
Puesta en marcha de los programas.

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 18 meses.

INDICADORES DE e Acuerdos de colaboracién firmados.
SEGUIMIENTO e N°de mujeres contratadas que han llegado a través de dichos acuerdos de colaboracién
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacion de mujeres en procesos de seleccién donde tengan
menor representacion.

ACCION 3.3.2.

Establecer como objetivo incrementar la contrataciéon de mujeres en todos los niveles y areas de la empresa, especialmente en aquellas categorias mas
altas y de mayor responsabilidad. En igualdad de condiciones, se optara por la candidatura femenina.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]: 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de

accesos, seleccion y contratacion. RESPONSABLES Recursos Humanos
e Seguimiento por parte de la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Comunicaciones realizadas.
e Porcentaje de personas contratadas segregadas por sexo y categoria.
e N2de mujeres contratadas y categorias en las que se ha aplicado la medida.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacién de mujeres en procesos de seleccion donde tengan
menor representacion.

ACCION 3.3.3.

En las ofertas de empleo para puestos donde exista un objetivo en el incremento de mujeres y siempre que no se deba cubrir de forma urgente o se trate
de un perfil muy especifico, se garantizard que en la Ultima terna se cuente al menos con una mujer entre las personas candidatas al puesto.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:9 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de
accesos, seleccién y contratacion.
e Seguimiento por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Comunicaciones realizadas.

LLlcsplelts bl e N°de procesos en los que se ha aplicado la medida.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 70
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacién de mujeres en procesos de seleccion donde tengan
menor representacion.

ACCION 3.3.4.

Se incluird en los contratos con headhunter y agencias de reclutamiento el compromiso de que presenten mayoria de mujeres en cada proceso, siempre
que existan candidatas para el puesto a cubrir.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicar la medida a todas las empresas de headhunter y agencias de

reclutamiento con las que se colabora.

Seguimiento por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. el i Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicaciones realizadas.
SEGUIMIENTO e N°de procesos en los que se ha aplicado la medida.
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacion de mujeres en procesos de seleccién donde tengan
menor representacion.

ACCION 3.3.5.

En caso de Bootcamps o procesos de incorporaciéon con formacion para juniors, de no ser posible el cumplimiento de la medida de contratacién de mujeres,
se informarad a la Comisién de Seguimiento, con el objetivo de identificar donde se encuentran las barreras de incorporacién de mujeres.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]: 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de accesos,
seleccion y contratacién.

Seguimiento por parte de la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad. el L Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicaciones realizadas.
SEGUIMIENTO e N°de procesos en los que se ha aplicado la medida.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacién de mujeres en procesos de seleccién donde tengan
menor representacion.

ACCION 3.3.6

Se establece como objetivo el incrementar la proporcion de mujeres en todos los grupos profesionales. Se hara un seguimiento especifico en aquellas

categorias mas altas y de mayor responsabilidad y en los grados/subgrados C2, D1, D2, asi como los A1y A2.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de accesos,

seleccion y contratacién. e T R H
Seguimiento por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. €cursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Comunicaciones realizadas.

INDICADORES DE e N°de mujeres contratadas en aquellas categorias mas altas y de mayor responsabilidad y en los grados/subgrados
SEGUIMIENTO C2,D1, D2, asi como los A1y A2.

e Comparativa del dato obtenido con la contratacion en dichas categorias antes de la implantacién de la medida.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacion de mujeres en procesos de seleccién donde tengan
menor representacion

ACCION 3.3.7.

Se establece como objetivo el incrementar la proporcidon de mujeres en todos los centros de trabajo, especialmente en aquellos mas masculinizados,
analizando la informacién para determinar las causas de la posible desviacion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (ool 9ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES

Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de acceso,
seleccion y contratacién.
Seguimiento por parte de la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Comunicaciones realizadas.
e N°de mujeres contratadas antesy después de la implantacién de la medida para comparar si ha habido incremento.
e Analisis cualitativo de las causas de posibles desviaciones.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 74
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacion de mujeres en procesos de seleccién donde tengan
menor representacion

ACCION 3.3.8.

Se establece como objetivo el incrementar la proporcidon de mujeres en todas las areas, especialmente en aquellas mas masculinizadas, analizando la
informacion para determinar las causas de la posible desviacién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES
Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de
acceso, seleccién y contratacion.

Seguimiento por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

e Comunicaciones realizadas.
e N°de mujeres contratadas antesy después de la implantacién de la medida para comparar si ha habido incremento.

e Analisis cualitativo de las causas de posibles desviaciones.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 75
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03 Proceso de Acceso, Seleccién y Contratacion

3.3. Potenciar las acciones que favorezcan la participacién de mujeres en procesos de seleccién donde tengan
menor representacion

ACCION 3.3.9.

Se crearan las herramientas/informes necesarios para la recogida de datos en materia de distribucion de las incorporaciones respecto a
area/departamento y n° de personas dependientes en cumplimiento de los establecido para el andlisis de este ambito en la normativa vigente y siempre
cumpliendo con la normativa de proteccién de datos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]: 3ol MEDIO | LARGO

Creacién de un informe/herramienta para la recogida de datos atendiendo a la RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

distribucion de las incorporaciones por area/departamento y n° de personas
dependientes en cumplimiento de lo establecido para el analisis de este ambito
en la normativa vigente y siempre cumpliendo con la normativa de proteccién de RESPONSABLES Recursos HUManos
datos. ’

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Herramienta de recogida de datos

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.

76



2
04 clasificacién Profesional

4.1. Establecer el perfil profesional adecuado para cada puesto de trabajo y evitar asi desequilibrios no
justificados entre las Funciones desempenadas y la categoria laboral reconocida, garantizando el principio de
igual retribucion a trabajo de igual valor

ACCION 4.1.1.

Revisar anualmente el catdlogo de todos los puestos existentes en cada momento en la Empresa

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO

MEDIO .\ {eo)

Revisar anualmente el catalogo de todos los puestos existentes en cada

momento en la Empresa. RELACION CON OTRAS ACCIONES [I\V/Y

e Se compartird con la Comisién los resultados de la valoracién técnica de
puestos actualizada, tomando como herramienta el sistema que utilice la
Empresa para realizar dicho proceso (actualmente Auren), siempre con una
herramienta que dé cumplimiento a la normativa vigente.

e Dentro de Talent, en el apartado especifico sobre Igualdad, estara el acceso

através delink alosroles profesionales para que sea de facil acceso para las

personas trabajadoras.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

e Catdlogo de puestos actualizado anualmente.
¢ Informe a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.
e Pantallazo de Talent del acceso a los roles profesionales.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 77
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04 clasificacién Profesional

4.1. Establecer el perfil profesional adecuado para cada puesto de trabajo y evitar asi desequilibrios no
justificados entre las Funciones desempenadas y la categoria laboral reconocida, garantizando el principio de
igual retribucion a trabajo de igual valor

ACCION 4.1.2.

Anualmente se analizardn las promociones realizadas y los cambios de clasificacién de convenio que conlleven desde la perspectiva de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO m

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar anualmente todas las promociones y los cambios de clasificacién

de convenio que conlleven desde la perspectiva de género.
Se compartira con la Comisién los resultados obtenidos y se evaluard si [:-13:Te] N EY-\:-1N 33

Recursos Humanos

hay que anadir alguna nueva medida.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

Informe anual de las promociones y cambios de clasificacion de convenio segregados por sexo.
¢ Informe ala Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO . . . L
e Nuevas medidas a implementar si fuese necesario.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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05 Formacién

5.1. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y especialmente, al
personal relacionado con la organizacién de la empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en los diferentes procesos.

ACCION 5.1.1.

Realizacion de acciones de formacién y sensibilizacion obligatorias y especificas en materia de igualdad, dirigidas a las personas que participan en los
procesos de seleccion, contratacién, promocién, formacion, Comunicacion y en la Prevencion de Riesgos Laborales

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Formar a cada departamento responsable de implantar medidas del Plan de
Igualdad especificamente en la materia correspondiente. Para las personas que RESPONSABLES Recursos HUManos.
forman parte de los procesos de seleccién, contrataciéon y promocién habra
contenidos en sesgos inconscientes de género e informacién sobre los objetivos
del plan en materia de contratacién.

La nueva incorporacion de personas a estas funciones deberd igualmente
contemplar dicha formacién como requisito para el puesto. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.
Anualmente se revisara si hay nuevas incorporaciones a las que formar.

e N°de acciones de formacién y sensibilizacion realizadas.
e N2de personas que han asistido segregado por sexos.
e N°de personas nuevas formadas, que lo necesiten para sus funciones, en materia de igualdad.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 79
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05 Formacion

5.1. Sensibilizar y Formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y especialmente, al
personal relacionado con la organizacién de la empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en los diferentes procesos.

ACCION 5.1.2.

Durante toda la vigencia del plan de igualdad, se identificarédn y/o realizaran acciones formativas/divulgativas y de sensibilizacién para dar a conocer los
compromisos de la Compafiia en materia de igualdad de forma que la plantilla esté formada e informada de estos aspectos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Seleccion de contenidos de formacién y sensibilizacion respecto a los
compromisos de la Compania en materia de igualdad.

Formar/sensibilizar a toda la plantilla con los contenidos elegidos.

Informar a la Comision de los contenidos y formaciones realizadas

RESPONSABLES Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

e Contenido de las formaciones.
e N°de acciones realizadas.
e N°de personas que han asistido segregadas por sexo.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 80
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05 Formacién

5.1. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y especialmente, al
personal relacionado con la organizacién de la empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en los diferentes procesos.

ACCION 5.1.3.

Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento del Plan en materia de politicas de igualdad

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Seleccién de contenidos de formacion.
Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento del Plan
en materia de politicas de igualdad. RESPONSABLES Recursos Humanos.

Anualmente se revisara si hay nuevas incorporaciones a las que formar.

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses — Cada 12 meses

INDICADORES DE . Contenldg de las qumaaones.
e N°de acciones realizadas.

SEGUIMIENTO e N°de personas que han asistido segregadas por sexo.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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05 Formacién

5.1. Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y especialmente, al
personal relacionado con la organizacién de la empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en los diferentes procesos.

ACCION 5.1.4.

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los diferentes cursos (manuales, médulos, etc.) desde la perspectiva de género

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de los
diferentes cursos (manuales, médulos, etc.) desde la perspectiva de género.
Cuando se contrate la formaciéon a una empresa externa, se informara de la
mediday politica de la Empresa en materia de igualdad con el objetivo de que los W13 Te) (Y- =1 N = Recursos Humanos
contenidos sean igualmente los idéneos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

Lelieiipiobi=s ol ¢ Contenido de las formaciones revisadas.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 82
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05 Formacién

5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formacién que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacién el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta
infrarrepresentada.

ACCION 5.2.1.

Realizar acciones de comunicacién que garanticen el conocimiento de las acciones formativas a la plantilla y los criterios de acceso a la misma, haciendo
foco especifico en la formacién de cardcter técnico paraincentivar la participacion de las mujeres

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar mensajes para comunicar las acciones formativas a la plantilla y los
criterios de acceso a la misma, haciendo foco especifico en la formacién de
caracter técnico para incentivar la participacion de las mujeres. RESPONSABLES Recursos Humanos
Utilizar un medio de divulgaciéon de los mensajes que garanticen que toda la
plantilla pueda verlos.

TIEMPO DE EJECUCION 9 meses.

INDICADORES DE . .
e Mensajes enviados.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 83
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5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formaciéon que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacién el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta

infrarrepresentada.

ACCION 5.2.2.

PASOS A SEGUIR

Seleccion de un catdlogo de acciones formativas técnicas a impartir en horario
de manana.

Imparticién de las acciones.

INDICADORES DE e Catdlogo de acciones.

SEGUIMIENTO e N°de personas que han asistido a ellas segregado por sexos y con el horario en el que se han impartido.

Se garantiza que exista formacién técnica dentro de la jornada laboral en horario de manana para que las personas que disfruten de una reduccién de
jornada por guarda legal (articulo 37.6 ET) o concreciones horarias puedan acceder a dicha formacion.

PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES

RESPONSABLES

TIEMPO DE EJECUCION

CORTO LARGO

N/A

Recursos Humanos.

12 meses.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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05 Formacién

5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formaciéon que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacion el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta
infrarrepresentada.

ACCION 5.2.3.

Realizar acciones de acompafnamiento/formativas de reciclaje profesional, en los puestos que por sus funciones o responsabilidades asi lo requieran, a
quienes se reincorporan en la Empresa a la finalizacién del permiso de nacimiento o cuidado del menor, excedencias por cuidado de menor o personas a
cargo y bajas de larga duracién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Seleccion de un catdlogo de acciones formativas de reciclaje, para las personas
que lo necesiten por sus funciones o responsabilidades, tras su reincorporacion
en la Empresa a la finalizacién del permiso de nacimiento o cuidado del menor,
excedencias por cuidado de menor o personas a cargo y bajas de larga duracién.
Imparticién de las acciones.

RESPONSABLES Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Catdlogo de acciones.
SEGUIMIENTO e N°de personas que han asistido a ellas segregado por sexos.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 85
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05 Formacién

5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formaciéon que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacién el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta
infrarrepresentada.

ACCION 5.2.4.

Impulsar la participaciéon de mujeres en la formacién de caracter técnico para incrementar el desarrollo profesional de las mismas

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar la oferta formativa y elegir los cursos en los que se fomentard la
participacion de mujeres para su desarrollo profesional.
Imparticién de las acciones.

RESPONSABLES Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Catdlogo de acciones.
SEGUIMIENTO e N°de mujeres que han asistido a ellas.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 86
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05 Formacién

5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formaciéon que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacién el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta
infrarrepresentada.

ACCION 5.2.5.

La Comision de Seguimiento sera informada anualmente del Plan de Formacién realizado con una perspectiva de género (calendario, tiempo destinado
por cada accién formativa, perfiles participantes, criterios).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Plan anual de formacién realizado con perspectiva de género, que contendr3,
entre otros, los siguientes datos: calendario, tiempo destinado por cada accién
formativa, perfiles participantes y criterios de acceso.

Informar anualmente a la Comisién de Seguimiento del Plan de Formacion.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Plan anual de formacién.
SEGUIMIENTO e Comunicacién informando a la Comision de Seguimiento.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 87
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05 Formacién

5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formaciéon que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacion el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta
infrarrepresentada.

ACCION 5.2.6.

Analizar por qué en algunos centros de trabajo la formacion estd mas masculinizada: Barcelona, Navarra, San Sebastian, Vizcaya y Zaragoza. Una vez
analizado, aplicar medidas para intentar corregirlo. Asi como, analizar el motivo por el que en la categoria de Advanced Account Manager la formacién
estd mas masculinizada. Una vez analizado, aplicar medidas para intentar corregirlo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Analizar por qué en algunos centros de trabajo la formacion estd mas
masculinizada: Barcelona, Navarra, San Sebastian, Vizcaya y Zaragoza. Una vez
analizado, aplicar medidas para intentar corregirlo.

Asi como analizar el motivo por el que en la categoria de Advanced Account
Manager la formacion estd mdas masculinizada. Una vez analizado, aplicar W:{ES:1e) (. \:]N =S Recursos Humanos.
medidas para intentar corregirlo.

Informar a la Comisién de Seguimiento de los resultados obtenidos y las medidas
a aplicar en ambos casos TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

e Informes obtenidos.
e Medidas a aplicar para corregir ambos casos.
e Comunicacién a la Comision de Seguimiento.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 88
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5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formaciéon que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacién el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta
infrarrepresentada.

ACCION 5.2.7.

Se crearan las herramientas/informes necesarios para la recogida de datos en materia de formacién segregando en funcién de las reducciones de jornada
y formacién obligatoria/no obligatoria (horarios) desagregados por Hombre-Mujer.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Creacién de un informe/herramienta para la recogida de datos en materia de
formaciéon segregando en funcién de las reducciones de jornada y formacion

obligatoria/no obligatoria (horarios) desagregados por Hombre-Mujer. LSO L Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Informe

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 89
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5.2. Garantizar a toda la plantilla, hombres y mujeres, el acceso a la formaciéon que imparte la Empresa,
independientemente del grupo profesional, categoria y puesto. Fomentar mediante la formacion el desarrollo
profesional de toda la plantilla con medidas especificas para el acceso de mujeres a puestos donde esta
infrarrepresentada.

ACCION 5.2.8.

Impulsar la participacion de mujeres en acciones de desarrollo profesional, mentoring y formacién para potenciar la carrera profesional de las mismas
dentro de la Compaiiia.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Revisar la oferta de acciones de desarrollo profesional, mentoring y formacién

para potenciar la carrera profesional de las mujeres.

Comunicar la oferta a las profesionales seleccionadas.
. . P RESPONSABLES Recursos Humanos.
Impartir las acciones.

Informar a la Comision de las acciones puestas en marcha

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e N°de acciones realizadas.

INDICADORES DE e Comunicaciones.

SEGUIMIENTO e N2de mujeres que han participado en cada una de las acciones.
e Comunicacién informando a la Comision de Seguimiento.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 920
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06 Promocion y Desarrollo Profesional

6.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando un
procedimiento que base la promocién y ascensos en criterios objetivos, publicos y transparentes,
fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona.

ACCION 6.1.1.

Se informard a la persona candidata, que tras presentarse a una vacante no fuera seleccionada, sobre los motivos de su no selecciéon, orientandola sobre
puestos a los que podria optar, areas de mejora, formacién necesaria..., con el objetivo de que el descarte pueda suponer una informacién Gtil en su
preparacién para optar a otras vacantes futuras.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de acceso,
seleccion y contratacién.

Seguimiento por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. {2l Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e N°de personas que se han presentado segregadas por sexo.
SEGUIMIENTO e Motivos de rechazo disgregado por grado de no ajuste al puesto y sexo.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 91
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06 Promocion y Desarrollo Profesional

6.2. Alcanzar unos objetivos minimos de promocion de mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el ascenso como para su mantenimiento en puestos de responsabilidad.

ACCION 6.2.1.

Revisar los procesos para identificar a personas candidatas a programas de promocién del talento para asegurar que estan libres de sesgos de género,
garantizando una presencia minima de mujeres de al menos el 40%, siempre que exista cantera de candidatas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Revisién de los procesos para identificar a personas candidatas a programas de ;1 W:Xe{(e]Ka{o] Ko} {:7-X-F-Yalal (o] [ N/A
promocion del talento para asegurar que estan libres de sesgos de género.
Informar a todas las personas implicadas en promocién y desarrollo profesional,
de que la Compania quiere garantizar una presencia minima de mujeres de al [:-133:1e) [F:\:1 0= Recursos Humanos
menos el 40%, siempre que exista cantera de candidatas.

Realizaciéon de un informe identificando personas candidatas a programas de
promocion de talento.

Informar a la Comisién de la revisién hecha tanto de los procesos como de las EETINT-Yo¥») 3 H | al (6] 10 meses.
personas candidatas a programas de promocion

INDICADORES DE e Elinforme de revisién del proceso.
SEGUIMIENTO e N°de personas detectadas que pueden ser candidatas a programas de promocion.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 92
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06 Promocion y Desarrollo Profesional

6.2. Alcanzar unos objetivos minimos de promociéon de mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el ascenso como para su mantenimiento en puestos de responsabilidad.

Crear un programa de mentoring interno como herramienta para impulsar el talento femenino con alto potencial y para fomentar la promocién de mujeres
a puestos de responsabilidad.

ACCION 6.2.2.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO ‘ LARGO

Identificacién de posibles “Role Models” femeninos que ocupen posiciones de
responsabilidad.

Formacién de aquellas profesionales en técnicas de mentoring para que asesoren
y acompanen a aquellas profesionales identificadas como talento.

Creacién de un protocolo de trabajo para el despliegue de las sesiones de
mentorizacion.

Realizacion del matching mentor/a-mentee, acompanado del seguimiento
correspondiente.

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 11 meses.

Contenido del programa.

Sesiones de mentoring mantenidas.

N° de personas que han participado, tanto mentees como mentores/as segregado por sexo.
N° de mujeres que han promocionado al finalizar el programa.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 93
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06 Promocion y Desarrollo Profesional

6.2. Alcanzar unos objetivos minimos de promociéon de mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el ascenso como para su mantenimiento en puestos de responsabilidad.

ACCION 6.2.3. |

Las vacantes que generen mujeres en puestos de responsabilidad deberan cubrirse por mujeres, siempre y cuando exista cantera de candidatas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [/

Comunicar la medida a todas las personas implicadas en el proceso de acceso,

seleccién y contratacion y promocion y desarrollo
y ye y RESPONSABLES Recursos Humanos.

Seguimiento por parte de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e N°de mujeres que han promocionado

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 94
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06 Promocion y Desarrollo Profesional

6.2. Alcanzar unos objetivos minimos de promociéon de mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el ascenso como para su mantenimiento en puestos de responsabilidad.

ACCION 6.2.4.

Se establece la medida de accidon positiva de preferencia en la promocién de mujeres en puestos de responsabilidad en la que se encuentre
infrarrepresentada.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicar la medida a todas las personas implicadas en los procesos de
promocion y desarrollo profesional.
Seguimiento por parte de la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

RESPONSABLES Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicaciones realizadas.
SEGUIMIENTO e N2de mujeres promocionadas en puestos de responsabilidad en las que estuviesen infrarrepresentadas.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 95
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06 Promocion y Desarrollo Profesional

6.2. Alcanzar unos objetivos minimos de promocion de mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el ascenso como para su mantenimiento en puestos de responsabilidad.

ACCION 6.2.5.

Se analizara especificamente el colectivo de reducciones de jornada, para asegurar que no se ven excluidas de los procesos de formaciéon-promociéon y en
caso de detectar algun obstaculo o dificultad, establecer medidas correctoras.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Andlisis especifico del colectivo de personas con reducciones de jornada, para
asegurar que no se ven excluidas de los procesos de formacion-promocion.

En caso de detectar algin obstaculo o dificultad, establecer medidas correctoras. Bald oIR8 Recursos Humanos.
Establecimiento de medidas correctoras si fuesen necesario.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e Analisis realizado.

Il ool {55 o) e Medidas correctoras si hubiesen sido necesarias.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 96
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06 Promocion y Desarrollo Profesional

6.2. Alcanzar unos objetivos minimos de promocién de mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el ascenso como para su mantenimiento en puestos de responsabilidad.

ACCION 6.2.6.

La Representacién Empresarial informard a la Comisiéon de Seguimiento sobre el procedimiento de promociéon empleado por la Empresa para garantizar
que se rige por criterios y elementos de valoracién objetivos y homogéneos para toda la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisién del procedimiento de promociéon empleado.
Garantizar que el procedimiento se rige por criterios y elementos de valoracién
objetivos y homogéneos para toda la plantilla.

Informar por parte de la Representacion Empresarial a la Comision de BEFIINCYSTIN:IE Recursos Humanos.
Seguimiento sobre el procedimiento de promocién empleado por la Empresa, y
que el mismo cumple con criterios de valoraciéon objetivos y homogéneos para
toda la plantilla.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Revision del procedimiento.
SEGUIMIENTO ¢ Informe de la revision del procedimiento para su comunicacién a la Comisién de Seguimiento.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 97
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6.2. Alcanzar unos objetivos minimos de promociéon de mujeres eliminando las dificultades que pudieran
apreciarse tanto para el ascenso como para su mantenimiento en puestos de responsabilidad.

La Representacién Empresarial informara a la Comisién de Seguimiento anualmente sobre las promociones realizadas.

ACCION 6.2.7.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Preparacién anual de un informe que recoja el n® de promociones realizadas en
ese ano. El informe deberd recoger informaciéon sobre: personas que han
promocionado desagregado por sexo, puesto de origen y puesto final que RESPONSABLES
ocuparan.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

DNl 25 12 e N°de promociones realizadas segregadas por sexo.

SEGUIMIENTO
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()7 Retribuciény Auditoria Retributiva

7.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.

ACCION 7.1.1.

Actualizar anualmente el registro retributivo de la plantilla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Actualizacion anual del registro retributivo de la plantilla. RESPONSABLES Recursos HUManos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE .
e Elnuevo registro.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 929
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7.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.

ACCION 7.1.2.

A los dos ainos de la firma del Plan se realizard una nueva auditoria salarial.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES [N/

Realizacion de una auditoria salarial a los dos anos de la firma del Plan de

RESPONSABLES Recursos Humanos.
Igualdad.

TIEMPO DE EJECUCION 24 meses.

INDICADORES DE N
e Lanueva auditoria.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 100
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(7 Retribucién y Auditoria Retributiva

7.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.

ACCION 7.1.3.

Realizar andlisis bienales sobre la retribucién de los puestos de igual valor, basado en la valoracién de puestos de trabajo, que permitan identificar posibles
causas de existencia de diferencias, sobre los que en su caso actuar, para reducir esa posible brecha en caso de que sea injustificada y siempre conforme
a criterios de meritocracia, y revisar periédicamente su evolucion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Realizacion de anélisis bienales sobre la retribucion de los puestos de igual valor,
basado en la valoracién de puestos de trabajo.

Identificacién de posibles causas de existencia de diferencias. RESPONSABLES Recursos Humanos
Establecer medidas sobre las diferencias detectadas para reducir esas posibles
brechas en caso de que sea injustificadas y siempre conforme a criterios de
meritocracia.

.., - ., TIEMPO DE EJECUCION Cada 24 meses.
Revision periédicamente de su evolucién.

INDICADORES DE e Andlisis bienales.
SEGUIMIENTO ¢ Medidas adoptadas en caso de ser necesario.
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7.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefo de trabajos de igual valor.

ACCION 7.1.4.
Para puestos de igual valor, analizar aquellos conceptos que pueden suponer diferencias en las retribuciones de mujeres y hombres en la Empresa segin
elresultado del diagnéstico. Asi mismo, podran ser objeto de analisis mas alla de los puestos, si se producen situaciones que originen diferencias salariales
de mujeres y hombres en funcién del area, divisidén, centros de trabajo etc.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Ar\al|5|s,'en los puestqs de; igual valor,' de los conceptos que pueden supf)ner RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
diferencias en las retribuciones de mujeres y hombres en la Empresa segtn el
resultado del diagnéstico.

An§l|5|s, si fuera necesano,?e 5|tu:f1C|one:<, que originen dlferencu.:\s salariales de RESPONSABLES Recursos HUManos.
mujeres y hombres en funcién del 4rea, divisién, centros de trabajo etc.

Medidas a adoptar, en caso de que fuese necesario, para garantizar la igualdad

en las retribuciones de mujeresy hombre. - TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.
Informar de las diferencias y medidas a la Comision de Seguimiento.

INDICADORES DE e Informe del anélisis.
SEGUIMIENTO e Medidas a adoptar, si fuesen necesarias.
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7.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.

ACCION 7.1.5.

Garantizar que no se aplican mecanismos de factor corrector en funciéon del % de jornada a las personas acogidas a reducciones de jornada por cuidado
previstas en el articulo 37.6 ET, sobre las retribuciones variables “bonus”. Para aquellas personas que tengan una reduccién de jornada especial por
enfermedad grave o cuidado de menores afectados por cancer, y que implique la no prestacién de servicios por parte de la persona trabajadora, no veran
mermada la retribuciéon variable “bonus” que pudieran estar percibiendo con motivo de la aplicacion de este derecho durante los dos primeros afos que
se encuentren en esta situacién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Revision de las retribuciones variables “bonus” percibidas por personas con BlaN-{a o] Ne(o] Ko} i:V.\F Xe{al[o] |00 N/A
reduccién de jornada atendiendo al articulo 37.6 ET sobre las retribuciones
variables “bonus”. Asimismo, para aquellas personas que tengan una reduccién
de jornada especial por enfermedad grave o cuidado de menores afectados por
cancer y que implique la no prestacidon de servicios por parte de la persona
trabajadora, no veran mermada la retribucién variable “bonus” que pudieran
estar percibiendo con motivo de la aplicacién de este derecho durante los dos 5
primeros afios que se encuentren en esta situacion. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.
Medidas a tomar en caso de que esta situacion se produjese.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

INDICADORES DE e Informe de revisién.
SEGUIMIENTO e Medidas a adoptar si fuese necesario.
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(7 Retribucién y Auditoria Retributiva

7.1. Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.

ACCION 7.1.6.

Actualizar anualmente el registro retributivo de toda la plantilla y analizar las causas de existencia de diferencias sobre los que en su caso actuar para
reducir esa posible brecha en caso de que sea injustificada y siempre conforme a criterios de meritocracia, y revisar periédicamente su evolucion.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Analisis del registro retributivo anual.
Identificacién de diferencias salariales.

Medidas a adoptar para garantizar la igualdad en las retribuciones de mujeres y
hombres, si fuese necesario y siempre conforme a criterios de meritocracia.
Informar de las diferencias y medidas a la Comision de Seguimiento.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

INDICADORES DE e Registro retributivo anual.
SEGUIMIENTO e Medidas adoptadas si fuese necesario.
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(08 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.1. Incorporar en la gestion de tiempo y planificacién del trabajo, procedimientos que favorezcan la calidad
del tiempo dedicado al descanso y vida fFamiliar y personal.

ACCION 8.1.1.

Para el cuidado del lactante, se establece la posibilidad de una hora de ausencia del trabajo o una hora de reduccién en la entrada o salida. También se
podra utilizar el permiso mediante la acumulacién en jornadas completas. En este régimen, la acumulacién corresponde a 15 dias naturales, que se podra
solicitar a continuacién del permiso de nacimiento u otro momento hasta que el menor cumpla doce meses.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (ool 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar un mensaje para comunicar la puesta en marcha de la medida a toda la

plantilla. RESPONSABLES
Comunicar la medida a toda la plantilla.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

DN 25 e 2 ¢ Pantallazo /Comunicacién de la medida

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 105
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(08 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.2. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, asegurando su acceso y medidas de flexibilidad para
su uso, reduciendo los factores desencadenantes del impacto de las brechas de género.

ACCION 8.2.1.

Presentar un informe anual estadistico sobre las solicitudes de adaptaciéon y reduccién de jornada con el contenido del n° de solicitudes recibidas,
aceptadas o no por puesto, tipo de jornada contrataday centro.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Preparacién de la herramienta/informe que recogerd los datos en materia de
solicitudes de adaptacion y reduccion de jornada con el contenido del n° de EEYIIFGTNIAN -] 02
solicitudes recibidas, aceptadas o no por puesto, tipo de jornada contratada y
centro.

Presentacién de los resultados anuales a la Comision de Seguimiento.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO ¢ Informe anual.
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(08 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.2. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, asegurando su acceso y medidas de flexibilidad para
su uso, reduciendo los factores desencadenantes del impacto de las brechas de género.

ACCION 8.2.2.
A lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad, la Compafia se compromete a analizar la viabilidad de consolidar y extender el programa BeYou en las

diferentes unidades de la organizacion.

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO ¥:\:{¢[e}

PASOS A SEGUIR

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Analizar la viabilidad de consolidar y extender el programa BeYou en las
diferentes unidades de la organizacién.

Iniciar, si fuese posible, nuevos programas BeYou en otras unidades.
Comunicacion anual a la Comision de Seguimiento de los programas iniciados.

RESPONSABLES Recursgs Humanos.. y
Marketing y Comunicacion.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

e Andlisis de viabilidad.
e N°de programas iniciados, si hubiese sido posible.
e N°de personas segregadas por sexo y unidades de los programas iniciados.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 107
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(8 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.2. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, asegurando su acceso y medidas de flexibilidad para
su uso, reduciendo los factores desencadenantes del impacto de las brechas de género.

ACCION 8.2.3.

Elinicio y fin de todas las reuniones deberan estar dentro de la jornada laboral de todos los asistentes a la misma.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacién de la medida a toda la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

INDICADORES DE ., .
SEGUIMIENTO e Comunicacion realizada.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 108
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(08 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.2. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, asegurando su acceso y medidas de flexibilidad para
su uso, reduciendo los factores desencadenantes del impacto de las brechas de género.

ACCION 8.2.4.

Evaluar la adaptacion de los horarios de trabajo para las personas trabajadoras que tengan la tutela de menores con alguna discapacidad a partir del 33%,
en relacion con los horarios de los centros educativos. Estas personas tendran preferencia en la adaptacion horaria.

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

PASOS A SEGUIR

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redaccién y comunicacién a la plantilla de la medida concretando como acceder

aella, si procede.
Informar a la Comision de Seguimiento de la decision tomada.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Resultado de la evaluacion.
SEGUIMIENTO e Comunicacién de la medida si procede.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 109
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8.2. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, asegurando su acceso y medidas de flexibilidad para
su uso, reduciendo los factores desencadenantes del impacto de las brechas de género.

ACCION 8.2.5.

Posibilitar que los permisos retribuidos establecidos por convenio o cualquier otra norma legal, por motivos de enfermedad grave, intervencion quirirgica
y hospitalizaciéon puedan ser disfrutados 2 dias en jornadas parciales (50%). La gestién se realizara a nivel de proyecto.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]: 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

R H .
Comunicacién de la medida a toda la plantilla. RESPONSABLES ecursos HAumanos

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

B e Comunicacion de la medida a toda la plantilla.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 110
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8.3. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

ACCION 8.3.1.

Las personas trabajadoras podran optar al 100% del teletrabajo durante el primer mes tras el permiso por suspension por nacimiento, condicionado a la
situacion del proyecto o servicio.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Implantacion de la medida, respetando que las mujeres en esta situacién
procedentes de Altran pueden continuar con la medida de reduccién del 50% de RESPONSABLES
la jornada, sin reduccién del salario en la primera semana una vez finalizada la
suspension.

Comunicacion de la medida a la plantilla.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

Lelieiipiobi=s ol e Comunicacién de la medida a la plantilla.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 111
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8.3. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién corresponsable de la vida personal, familiary
laboral de la plantilla.

ACCION 8.3.2.

Posibilidad de teletrabajar en dias diferentes a los recogidos en el acuerdo de teletrabajo o pactados por proyecto de forma puntual, para atender
necesidades de conciliacién, como, por ejemplo, atencién de familiar enfermo/a, atencién de una urgencia en el domicilio...

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar el procedimiento correspondiente a esta medida indicando las
situaciones en las que la plantilla puede acogerse a ella.
Comunicacion de la medida a la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Comunicacion de la medida a la plantilla.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 112
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8.3. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y
laboral de la plantilla.

ACCION 8.3.3.

Con el fin de fomentar el desarrollo profesional en carreras STEM, se establece la posibilidad de solicitar la reduccién de jornada y/o adaptacion de la
misma temporalmente por estudios. Una vez transcurrido el plazo solicitado, la persona volvera a su jornada habitual.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar el procedimiento correspondiente a esta medida indicando las
situaciones en las que la plantilla puede acogerse a ella.
Comunicacion de la medida a la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

Lielieiipiohi=s ol e Comunicacion de la medida.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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8.4. Concienciacion a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.1.

Generar algiin mecanismo de comunicacién/encuestas corporativas periddicas a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad. La Comisién
de Seguimiento podra realizar propuestas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Proporcionar a la plantilla algin mecanismo de comunicacién/encuestas
corporativas periédicas para que puedan expresar sus opiniones y necesidades
en materia de conciliacién y corresponsabilidad.

Comunicacion de la medida a la plantilla.

Informar a la a Comisiéon de Seguimiento periédicamente de lo recogido a través
de dicha herramienta y atender a las propuestas en esta materia de la Comision
de Seguimiento.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Comunicacion/ Encuesta a disposicién de la plantilla.
SEGUIMIENTO e Sugerencias, opiniones etc. expresadas en la misma y presentadas a la Comisién de Seguimiento.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 114
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8.4. Concienciacién a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.2.

Disenar un plan de difusién para potenciar el conocimiento y uso de las medidas disponibles para favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad, tanto
las establecidas por convenio como otras medidas recogidas en el Plan de Igualdad u otros acuerdos. La campana tendrd un componente de informacion
y también de concienciacién en la corresponsabilidad. Se dara publicidad en la Intranet, dentro del espacio especifico sobre Igualdad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (ool 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Disefar un plan de difusién para dar a conocer y potenciar el uso de las medidas

de conciliacién y corresponsabilidad disponibles.

. . . - . RESPONSABLES Recursos Humanos.
Redactar mensajes que sean informativos y sensibilizadores en esta materia.

Difundir los mensajes por los medios establecidos, asi como en la intranet de la

Compahia. )
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE . .
e Comunicaciones a la plantilla.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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8.4. Concienciacioén a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.3.

examenes prenatales.

Comunicacion de la medida a la plantilla.

INDICADORES DE e Comunicacion de la medida.

Permiso retribuido para las personas trabajadoras (ambos progenitores) para la asistencia o acompanamiento a las clases de preparacién al parto o
PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (olo]: 3ol MEDIO LARGO
RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
RESPONSABLES Recursos Humanos.
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.
SEGUIMIENTO e N°de personas que se han acogido a ella, desde su implantacién, segregadas por sexo.
116
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8.4. Concienciacioén a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.4.

convivientes, condicionado a la situacién del proyecto o servicio.

Comunicacion de la medida a la plantilla.

INDICADORES DE

Posibilidad de solicitar reduccién de jornada por motivos personales en situaciones de enfermedades muy graves para familiares de hasta 1er grado y
PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (elo] 3ol MEDIO LARGO
RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
RESPONSABLES Recursos Humanos.
TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.
e Comunicaciéon de la medida.
SEGUIMIENTO e N°de personas que se han acogido a ella, desde su implantacién, segregadas por sexo.
117
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8.4. Concienciacioén a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.5.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad podra proponer nuevas medidas que promuevan la corresponsabilidad y la conciliacion laboral, personal
y fFamiliar.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacion de la medida a la Comisién de Seguimiento. el Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

Lielieripioni=s ol e Comunicacion de la medida.

SEGUIMIENTO
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8.4. Concienciacion a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.6.

Desde el drea de RRHH se evaluaran con caracter de urgencia las solicitudes de concrecién horaria solicitadas por las personas trabajadoras, cuando se
produzca una de las siguientes situaciones: viudedad del trabajador/a, hospitalizacién de familiares hasta segundo grado de consanguinidad y
convivientes.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacién de la medida a la plantilla.

Estudio urgente por parte de RRHH de las solicitudes de concrecién horaria
solicitadas por las personas trabajadoras, cuando se produzca una de las
siguientes situaciones: Viudedad del trabajador/a, hospitalizacién de familiares
hasta segundo grado de consanguinidad y convivientes

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicacién de la medida.
SEGUIMIENTO e N°de personas que han solicitado la medida y n° de personas a las que se les ha concedido segregados por sexo.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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8.4. Concienciacién a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.7.

Posibilidad de solicitar una adaptacién puntual del horario de trabajo para el periodo de adaptacion escolar de hijos/as menores de 6 afnos, condicionado
a la situacién del proyecto o servicio.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacion de la medida a la plantilla. EESEOL R Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicacién de la medida.
SEGUIMIENTO e Ne°de personas que han solicitado la mediday n° de personas a las que se les ha concedido segregados por sexo.
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8.4. Concienciacién a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.8.

La gestién se realizard a nivel de proyecto.

Posibilidad de que los dias de asuntos propios para los colectivos que tengan derecho a los mismos puedan ser disfrutados en jornadas parciales (50%).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacion de la medida a la plantilla. EESEOL R Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicacién de la medida.
SEGUIMIENTO e Ne°de personas que han solicitado la mediday n° de personas a las que se les ha concedido segregados por sexo.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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8.4. Concienciacién a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.9.

Llevar a cabo la plena equiparacion entre hijos o hijas naturales y adoptivos o adoptivas con menores en situacion legal de acogida, extendiendo a las
personas que ejercen la guarda legal el disfrute de cualquier permiso vinculado a la condicion de hijo/a al resto de casuisticas descritas con anterioridad.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (elel q)ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacion de la medida a la plantilla. el AR Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

Lielieiipiobi=s ol e Comunicacion de la medida.

SEGUIMIENTO
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(08 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.4. Concienciacién a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.10.

Las personas con un grado de diversidad funcional reconocido de al menos el 33%, tendran derecho a solicitar una plaza de parking en los centros de
trabajo que cuenten con parking propio.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacion de la medida a la plantilla. EEEO R Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Comunicacién de la medida.
SEGUIMIENTO e N°de personas que han solicitado la medida y n° de personas a las que se les ha concedido segregados por sexo.
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(08 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.4. Concienciacioén a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.11.

Establecer un Protocolo de Vacaciones (Acie).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar un procedimiento para la gestion de vacaciones, para Acie, que recoja:
procedimiento para solicitarlas, plazos para su disfrute, etc.
Comunicacion de la medida a la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

B e e Comunicacion de la medida.

SEGUIMIENTO
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(08 Derechos de la vida Personal Familiar y Laboral

8.4. Concienciacioén a la corresponsabilidad.

ACCION 8.4.12.

Se crearan las herramientas necesarias/informes para recoger datos en materia de medidas de conciliacién, y siempre cumpliendo con la normativa de
proteccién de datos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o] 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Creacién de un informe/herramienta para la recogida de datos en materia de
medidas de conciliacién. La misma, deberd cumplir la normativa de proteccion de W13 :Te) LY\ -1 S Recursos Humanos.
datos vigente.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

NI Aee) {5 o) ¢ Informe/Herramienta de recogida de datos en materia de medidas de conciliacién.

SEGUIMIENTO
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09 Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

9.1. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral mediante la informacién y sensibilizacién
y actuar con determinacién en los procesos de denuncias que se puedan presentar en la Empresa.

ACCION 9.1.1.
Realizar un plan de comunicacién anual para difundir el protocolo de prevencién, seguimiento e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo en la Empresa, que tenga en cuenta las relaciones con terceros (por ejemplo, clientes). Se tendrd en cuenta también para las nuevas

incorporaciones en los procesos de on boarding.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Redactar los mensajes a transmitir.
Realizar las comunicaciones a toda la plantilla. RESPONSABLES
Actualizar la documentaciéon on boarding para que las nuevas incorporaciones
también estén informadas.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

e Plan anual de comunicacion.
e Comunicaciones realizadas.
e Documentacién on boarding actualizada.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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09 Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

9.1. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el dmbito laboral mediante la informacién y sensibilizacion
y actuar con determinacién en los procesos de denuncias que se puedan presentar en la Empresa.

ACCION 9.1.2.

La Empresa presentara a la Comision de Seguimiento un informe anonimizado de cada denuncia que se presente en donde se informe, si se han aplicado
medidas cautelares durante el proceso, el tiempo de la investigacién, resolucién.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Informe anonimizado con las denuncias presentadas, asi como si se han aplicado Recursos HUmManos.

medidas cautelares durante el proceso, el tiempo de la investigacidn, resolucién. e

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Informe presentado a la Comision de Seguimiento.

SEGUIMIENTO
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09 Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

9.1. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el dmbito laboral mediante la informacién y sensibilizacion
y actuar con determinacién en los procesos de denuncias que se puedan presentar en la Empresa.

ACCION 9.1.3.

La evaluacién de los riesgos en el trabajo contemplara si existen riesgo de exposicién al acoso sexual y por razén de sexo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Proposicién de medidas correctoras si se detectase en la evaluacién que existe
riesgo de exposicién al acoso sexual y por razén de sexo. RESPONSABLES
Informar a la Comisiéon de los resultados obtenidos y las medidas a adoptar, si
procediese.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE ¢ Informe de evaluacién.
SEGUIMIENTO e Medidas adoptadas si procediesen .
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09 Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

9.1. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el dmbito laboral mediante la informacién y sensibilizacion
y actuar con determinacién en los procesos de denuncias que se puedan presentar en la Empresa.

ACCION 9.1.4.

Se impartira formacion especifica sobre el acoso sexual y por razén de sexo a la Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad, delegados y delegadas de
prevencién, asi como personas con personal a cargo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3]ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Eleccion de los contenidos a impartir.
Imparticién de las acciones formativas a la Comision de Seguimiento del Plan de W:133-To) N LY\ 02
Igualdad, delegados y delegadas de prevencion, asi como personas con personal
a cargo.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Acciones formativas.
SEGUIMIENTO e N°de personas que han asistido a ellas segregadas por sexo y posiciéon que ocupan en la Compaiia.
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09 Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

9.1. Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el &mbito laboral mediante la informacién y sensibilizacion
y actuar con determinacién en los procesos de denuncias que se puedan presentar en la Empresa.

ACCION 9.1.5.

Incluir en el manual de acogida o manual de bienvenida el posicionamiento de la Empresa de “tolerancia cero” frente al acoso sexual y/o por razén de sexo
informando de la existencia del protocolo para la prevencién del acoso sexual y o por razén de sexo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

4

Revisién y redaccion del manual de acogida para que recoja la “tolerancia cero’
de la Empresa, frente al acoso sexual y/o por razén de sexo informando de la
existencia del protocolo para la prevencién del acoso sexual y o por razén de
sexo.

RESPONSABLES Recursos Humanos

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

Dlolleailelizslo)2 e Manual de acogida actualizado.

SEGUIMIENTO
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1 O Salud Laboral desde una perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.1.
Considerar, en los planes de PRL, las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos, como en el estudio e
investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafos
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo. El Servicio de Prevencién informard a la Comision de Seguimiento y a los Comités de
Seguridad y Salud de la siniestralidad y enfermedad profesional.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Informar de los cambios y nuevos datos a la Comision de Seguimiento y a los BETIIYeIN LN : 10 35 Recursos Humanos.
comités de seguridad y salud de la siniestralidad y enfermedad profesional.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Plan de PRL actualizado con los requerimientos de la medida.

SEGUIMIENTO
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1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensiéon de género en la politica de salud laboral.

En las evaluaciones de riesgos psicosociales se utilizaran sistemas que garanticen la perspectiva de género.

ACCION 10.1.2.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (ool 3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisién y adaptacion de las evaluaciones de riesgos psicosociales para que se
utilicen sistemas que garanticen la perspectiva de género.
Informar a las personas implicadas en el proceso de la medida.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

INDICADORES DE e Formularios de evaluaciéon modificados.
SEGUIMIENTO e Comunicaciones a las personas implicadas.
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1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.3.

Asegurar la proteccién del embarazo y la lactancia natural a través de la seguridad y salud en el trabajo. Analizar y promover la adaptacién del puesto de
trabajo.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar y adaptar el protocolo de PRL en su dmbito relativo a la
proteccion del embarazo y la lactancia natural a través de la seguridad y

Recursos Humanos.

salud en el trabajo. RESPONSABLES
e Adaptar, si fuera necesario, los puestos de trabajo de mujeres en dicha
situacion.
e Difundir a toda la plantilla el protocolo modificado. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Adaptacién del protocolo y comunicacién a la plantilla.

SEGUIMIENTO
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1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensiéon de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.4.

PASOS A SEGUIR

Comunicacion de la nueva medida a la plantilla de Capgemini.

Las trabajadoras podran solicitar durante el embarazo una plaza de parking en el centro de trabajo de Capgemini.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Comunicacion realizada.

PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3 ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.5.

Las mujeres que se encuentren en el Gltimo trimestre de gestacién podran optar al 100% del teletrabajo, condicionado a la situacién del proyecto o
servicio.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacién de la nueva medida a la plantilla. RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 6 meses.

R e Comunicacién de la medida a la plantilla.

SEGUIMIENTO

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 135



1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.6.

Se consolida la complementacién desde el primer dia de las prestaciones por incapacidad temporal, hasta el 100 por 100 del salario durante un plazo
maximo de 12 meses, a partir de la baja.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION (e(o]:3ol MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacién de la medida a la plantilla. el L Recursos Humanos.

gé%bﬁ?ﬁgﬁfg oz e Comunicacion de la medida a la plantilla.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 136
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1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

Formar al equipo de Prevencién de Riesgos Laborales en igualdad de oportunidades para poder introducir la dimensién de género en la politica de salud
laboral.

ACCION 10.1.7.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Eleccién de los contenidos formativos. RESPONSABLES Recursos Humanos.

Imparticién de acciones al equipo de Prevencién de Riesgos Laborales.

TIEMPO DE EJECUCION 10 meses.

INDICADORES DE e Acciones formativas.
SEGUIMIENTO e N°de personas que han asistido a las formaciones desagregadas por sexo.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.8.

Revisar y difundir el Protocolo de riesgo en el embarazo y lactancia natural.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Revisar y actualizar, si fuese necesario, el Protocolo de riesgo en el W3l LY:\:183S Recursos Humanos.
embarazo y lactancia natural de la Compania.
Comunicacion a toda la plantilla del protocolo modificado

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Protocolo revisado.
SEGUIMIENTO e Comunicacién de los cambios a la plantilla.
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1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.9.

Garantizar un embarazo y una lactancia saludables, adecuando las condiciones y tiempo de trabajoy, si no fuese posible, activar los mecanismos necesarios
para facilitar el cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Revisar el protocolo actual en aras a garantizar un embarazo y una
lactancia saludables, adecuando las condiciones y tiempo de trabajo.
Activar los mecanismos necesarios para facilitar el cambio del puesto de
trabajo a uno exento de riesgos.
Informar de la medida a la plantilla.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Protocolo revisado.
SEGUIMIENTO e Comunicacién a la plantilla.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 139



1 O Salud Laboral desde una Perspectiva de género

10.1. Introducir la dimensién de género en la politica de salud laboral.

ACCION 10.1.10.

embarazadas y en periodo de lactancia natural cuando lo requieran, adicionales a los ya existentes en Madrid y Barcelona.

Se habilitara en los centros de trabajo de Asturias, Sevilla, Valencia y Murcia un espacio y/o mobiliario adecuado, para los perceptivos descansos de las

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO

LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES [N/

Adopcién de las medidas fisicas necesarias para el cumplimiento de la medida.

Informacion a la plantilla de la nueva medida adoptada.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE SEGUIMIENTO
e Comunicados realizados.

e Imagenes de las modificaciones hechas en los centros de trabajo.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccién y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.1.

Negociacion de un Protocolo de atencién, apoyo y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género, que recojay amplie los derechos

de proteccidn, asi como el acompafnamiento que se les va a prestar desde la Compania (en el Protocolo se incluirdn todas las medidas negociadas en este
bloque).

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

o - _ RELACION CON OTRAS ACCIONES [/
Recopilacién en el documento Protocolo de atencién, apoyo y asesoramiento

para las trabajadoras victimas de violencia de genero de sus derechos de
proteccion y acompanamiento desde la Compaiiia. RESPONSABLES Recursos Humanos.
Negociacion del Protocolo de atencién. Responsable/s de PRL.
Modificacién del Protocolo, si procede.
Comunicacion a la plantilla del Protocolo.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE e Protocolos de actuacion.
SEGUIMIENTO e Comunicacion a la plantilla.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencién, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.2.

Poner en conocimiento de la plantilla el canal y Protocolo de Atencién contra la Violencia machista.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Comunicacion a la plantilla del canal para denunciar los casos de violencia YT I\ 1R 1 Recursos Humanos.
machista, asi como el Protocolo de atencién contra la violencia machista. Responsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Protocolo de atencién.

e Comunicacién a la plantilla.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.3.

La Direccion de la Empresa, aplicara con cargo al presupuesto del Fondo Social aquellas ayudas econémicas que se encuentren en dicho Fondo y sean
aplicables.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Informar a las personas que estén implicadas dentro de la Compania en la BTN IN:1 B2 Recursos Humanos.
concesiéon de ayudas econémicas de esta medida Responsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Comunicacion de la medida.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencién, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.4.

Realizar anualmente, una campana contra la violencia machista, con el objetivo de concienciar sobre la necesidad de erradicar la violencia contra las
mujeres, aprovechando el entorno del 25 de noviembre. En dicha campana, se aprovechara para informar a la plantilla de las medidas establecidas
legalmente y otras que se incorporen al plan de igualdad que eviten el abandono de la actividad laboral y garanticen su seguridad para ejercerla.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

Disefiar una campafia contra la violencia machista, con el objetivo de BN [elNKele]\[o) VX Nl N/A
concienciar sobre la necesidad de erradicar la violencia contra las
mujeres. En dicha campana, se aprovechara para informar a la plantilla
de las medidas establecidas legalmente y otras que se incorporen al Plan a1l EL 1R 2
de Igualdad que eviten el abandono de la actividad laboral y garanticen
su seguridad para ejercerla.

Realizar dicha campana de comunicacién. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE - L, .
SEGUIMIENTO e Campana de comunicacion realizada.

Choose an item. © 2023 Capgemini. All rights reserved. 144
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.5.

Aplicacion de todas las medidas comprendidas en este capitulo para las trabajadoras que acrediten ser victimas de otras violencias sobre las mujeres tales
como agresiones, agresion sexual etc.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Reunién con todas las personas implicadas en la implantaciéon de medidas
respecto a los derechos de las mujeres victimas de otras violencias sobre las RESPONSABLES Recursos Humanos.

mujeres tales como agresiones, agresién sexual etc., para aclarar cualquier duda Responsable/s de PRL.
en cuanto a su implantacién.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Acta firmada por las personas asistentes a la reunién informativa.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.6.

Informar a la Comisién de Seguimiento de los casos de mujeres victimas de violencia de género tratados y de las medidas aplicadas, garantizando siempre
el anonimato de la trabajadora.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Informacién anual a la Comision de Seguimiento de los casos de mujeres victimas

. . i A . . . Recursos Humanos.
de violencia de género tratados y de las medidas aplicadas, garantizando siempre [=ElaehEL GRS Responsable/s de PRL.
el anonimato de la trabajadora.

TIEMPO DE EJECUCION Cada 12 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Informe anual a la Comisién de Seguimiento.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccién y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.7.

Garantizar el cambio de centro a la trabajadora que sufra violencia de género que solicite una movilidad geogréafica o permitir el 100% teletrabajo
condicionado al proyecto o servicio, aunque se desplace a otra localidad. Igualmente garantizar el retorno al centro de origen a peticién de la trabajadora.
Aplicar esta medida si la violencia de genero la sufren familiares de primer grado. Se estudiaran otras situaciones de violencia de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Informar a las personas implicadas en el procedimiento de atencién a estas
. . Recursos Humanos.
trabajadoras, de la medida. RESPONSABLES Responsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE e Comunicacion a las personas implicadas en el procedimiento.
SEGUIMIENTO e N°de mujeres que se han acogido a alguna de estas medidas y a qué medida ha sido.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.8.

Las ausencias producidas por motivo de violencia de género (asistencia médica, psicoldgica o legal), se consideraran dentro del permiso retribuido para
ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor del articulo 37.9 ET.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Implantacion de la medida. RESPONSABLES Eecursos Elumagos';R
Comunicacién de la medida a toda la plantilla. esponsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Comunicacion de la medida.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.9.

Las ausencias producidas por acompanamiento a victimas de violencia de género de hasta segundo grado de consanguinidad, afinidad o convivientes
relacionadas con asistencia médica, psicoldgica o legal, se considerardn dentro del permiso retribuido para ausentarse del trabajo por causa de fuerza
mayor del articulo 37.9 ET.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recursos Humanos.
Implantacién de la medida. RESPONSABLES Responsable/s de PRL.

Comunicacion de la medida.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Comunicacion de la medida
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.10.

Se aceptara como acreditacion de la violencia de género para los derechos de movilidad geografica, ayuda econémica por movilidad geogréfica, licencias
retribuidas y reordenacion del tiempo de trabajo, los informes de los servicios sociales y especializados de las diferentes Administraciones Publicas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Recursos Humanos.
Implantacién de la medida. RESPONSABLES Responsable/s de PRL.

Comunicacién de la medida.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO Comunicacién de la medida.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.11.

En caso de cambio de centro de trabajo, motivado por la condicién de victima de violencia de género de la trabajadora, dispondra de un permiso retribuido
por cambio de domicilio de un total de 3 dias.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Implantacién de la medida. RESPONSABLES Eecursos I;lumacllwosP.RL
Comunicacién de la medida. esponsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

Lielieiipiohi=s ol e Comunicacion de la medida.

SEGUIMIENTO
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.12.

Establecer colaboraciones con asociaciones, organismos publicos, etc. para la realizacién de acciones de formacién y de fomento de la contratacion de
mujeres victimas de violencia de género.

CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

Realizar una busqueda de asociaciones, organismos publicos, etc., con los que
realizar acciones de formacion y de fomento de la contratacién de mujeres
victimas de violencia de género. RESPONSABLES
Firmar acuerdos de colaboracién con las asociaciones y organismos elegidos.

Realizar acciones de formacién y/o de fomento a la contratacién de mujeres

victimas de violencia de género. TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

Recursos Humanos.
Responsable/s de PRL.

e Acuerdos de colaboracién firmados.
e Acciones de formacion y/o de fomento realizadas.
e N°de personas que han asistido a la formacion.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccién y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.13.

La trabajadora victima de violencia de género, que pase a situacion de Incapacidad Temporal (IT) por este motivo, se le complementard el 100% de sus
retribuciones desde el primer dia de la situacién de baja por incapacidad temporal y durante un plazo maximo de 18 meses.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Implantacién de la medida. RESPONSABLES Recursos Humanos.
Comunicacién de la misma a la plantilla. Responsable/s de PRL.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Comunicacién de la medida a la plantilla.
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencion, proteccién y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.14

Aprobacion de una excedencia durante un periodo maximo de 2 afnos, con reserva del puesto de trabajo, para aquellas trabajadoras que sean victimas de
violencia de género y asi lo soliciten.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

., . RESPONSABLES Recursos Humanos.
Implantacion de la medida.

Comunicacién de la medida a la plantilla.

TIEMPO DE EJECUCION 8 meses.

I e E e Comunicacién de la medida a la plantilla.

SEGUIMIENTO
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11 Violencia de género

11.1. Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos en las trabajadoras y adoptar medidas de
apoyo, atencién, proteccion y asesoramiento para las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCION 11.1.15.

Integrar en el Plan de formacién acciones formativas/divulgativas y de sensibilizacion especificas sobre violencia de género.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Analizar que nuevas acciones formativas o de sensibilizacién especificas sobre
violencia de género pueden anadirse al Plan anual de formacién.
Seleccionar las acciones.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

Incluirlas y planificarlas dentro del Plan anual de formacion.
Imparticién de las acciones.

TIEMPO DE EJECUCION 14 meses.

INDICADORES DE e Plan anual de formacién con las acciones incluidas.

e Accionesimpartidas
=B e N°de personas que han recibido las acciones formativas desagregadas por sexo.
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1 2 Infrarrepresentacion Femenina

12.1. Garantizar la mayor representacién de mujeres tanto en el acceso, permanencia y promocion en aquellos
puestos o categorias profesionales con menor presencia de mujeres.

ACCION 12.1.1.

Se aplicara la medida de accién positiva para aquellos puestos, categorias y niveles donde exista menor representacién de mujeres y mientras se mantenga
esta circunstancia, dar preferencia en la contratacién de éstas, siempre que exista cantera de candidatas.

PASOS A SEGUIR

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Implantacion de la medida.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

Comunicacion a todas las personas implicadas en los procesos de contratacién
de la medida adoptada.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE .

Comunicacion de la medida.
SEGUIMIENTO .

Porcentaje de contratacién disgregado por grado y sexo.
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1 2 Infrarrepresentacion Femenina

12.1. Garantizar la mayor representacion de mujeres tanto en el acceso, permanencia y promocion en aquellos
puestos o categorias profesionales con menor presencia de mujeres.

ACCION 12.1.2.

Se aplicara la medida de acciéon positiva para aquellos puestos, categorias y niveles donde exista menor representacién de mujeres y mientras se mantenga
esta circunstancia, dar preferencia en la promocién de éstas, siempre que exista cantera de candidatas.

PASOS A SEGUIR PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A

Implantacién de la medida.
Comunicaciéon de la medida a todas las personas implicadas en los
procesos de promocion.

RESPONSABLES Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE e Comunicacién de la medida
SEGUIMIENTO e Porcentaje de promocién disgregado por grado y sexo
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1 2 Infrarrepresentacion Femenina

12.1. Garantizar la mayor representacién de mujeres tanto en el acceso, permanencia y promocion en aquellos
puestos o categorias profesionales con menor presencia de mujeres.

ACCION 12.1.3.

Dar visibilidad a casos de éxito de mujeres de la Compaiiia, con el objetivo de dar mayor visibilidad al talento femenino, reducir estereotipos sobre
liderazgo femenino y ofrecer roles modelos femeninos a potenciales candidatas y profesionales de la Compania.

PASOS A SEGUIR

PRIORIDAD DE LA ACCION CORTO | MEDIO | LARGO

RELACION CON OTRAS ACCIONES N/A
Identificar mujeres de éxito en la Compaiia.

Preparar una campafa de comunicacién en la que se visibilicen esos casos.

RESPONSABLES
Comunicar los mensajes elegidos.

Recursos Humanos.

TIEMPO DE EJECUCION 12 meses.

INDICADORES DE

SEGUIMIENTO e Mensajes de la campafna de comunicacién a toda la plantilla.
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Accion 2023 ‘ 2024 2025 2026 2027

11 12 1 8 9 |10 11121 2/3/4/5/6 7|8 9 |10 11121 2/3/4 5 6 7/8 9 111 121 2 3/ 4/ 5 6 7|8
Eje 1: Cultura y Gestion

1.1.1.
1.1.2.
1.1.3.
1.14.
1.1.5.
1.1.6.
1.1.7.
1.1.8.
1.1.9 X X X
1.1.10. X XX | X[X]|X|X
1.1.11. X | X XX | X[X]X[X [X | X |X[X]|X[X

Eje 2: Comunicacion, Informacién y Sensibilizacion

XXX XXX [X X [X

>

XX
XX

2.1.1.
2.1.2.
2.1.3.
2.2.1.
2.2.2.
2.2.3.
2.24.
2.2.5.
2.2.6.

Eje 3: Proceso de acceso, Seleccion y Contrataci

3.1.1.
3.2.1.
3.2.2.
3.2.3.
3.3.1.
33.2.
3.3.3.
3.34.
3.3.5.
3.3.6.
3.3.7.
3.3.8.
3.3.9.

Eje 4: Clasificacion Profesional

4.1.1. X X X
4.1.2. X X X

X[ X]|X

x
x
x
x

XXX XXX [ XX X
XXX XXX [ XXX
X [X|X|>x
XXX
XXX
X [X|X|>x
XXX
XXX

[
=2

x

XXX XXX XXX [ XX | XX
XXX XXX XXX [ X | [X
XX XXX XX XX | X<
XXX XXX XXX X [X
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x X| XX x x x X| XX x x x x x
x X| X[ x x x XX X| X x x x x x
x X| XX x x x X|X| X| X x x x x x
x X| X[ x x x X|X| X| X x x x x x x x x x
x XXX x x x XX X| X x x x x x x x x x
x X| XX x XXX XXX XXX XXX X x x x x x x x x x
x X| XX x XXX XX XXX XXX X x x x x x x x x x
x X| XX x XXX XX XXX XXX X x x x x x x x 5 Be3 x
x X| X[ x XXX XXX XXX XXX X x x x x x x x x x
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Capgemini is a global leader in partnering with companies to transform and
manage their business by harnessing the power of technology. The Group is
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