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1. INTRODUCCION.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales. La Unién Europea
lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre ambos sexos y la
eliminacion de las desigualdades entre ellos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.
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En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo
9.2 del mismo texto normativo consagra la obligacidn de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva.

En cumplimiento de ello, el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres (en adelante, “Ley
Orgénica 3/2007”), establece que las empresas quedan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar las medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

Asimismo, el Real 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 (en adelante, “Real Decreto-ley 6/2019”) y el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro (en adelante, “Real Decreto 901/2020”), recogen una serie de obligaciones en materia de igualdad, que afectan entre otras, al contenido
de la propia Ley Orgénica 3/2007. En concreto, las medidas aprobadas por estas normas tienen el claro objetivo de garantizar la efectividad de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, a través del desarrollo de los planes de igualdad.

A ello se le suma el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (en adelante, “Real Decreto 902/2020"), en el
cual se establecen medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este dmbito y luchar contra la misma, sirviéndose especialmente
para ello del registro retributivo.

Dando cumplimiento a las Disposiciones legales vigentes, se han negociado con los Sindicatos mas representativos en el sector de actividad de Inditex y de
las empresas firmantes, en Espafia ( CC.00 y UGT), los diagndsticos de situacidn ( que incluyen las respectivas auditorias retributivas) de cada una de las
empresas que se integran en la firma: INDITEX, S.A., INDITEX LOGISTICA, S.A., GOA INVEST, S.A., ZARA ESPANA, S.A., ZARA DISENO, S.L., KIDDY’S CLASS ESPANA,
S.A., ZARA HOME ESPANA, S.A., ZARA HOME DISENO, S.L., MASSIMO DUTTI, S.A., MASSIMO DUTTI DISENO, S.L., BERSHKA BSK ESPANA, S.A., BERSHKA DISENO,
S.L., PULL& BEAR ESPANA, S.A., PULL& BEAR DISENO, S.L., STRADIARIUS ESPANA, S.A., STRADIVARIUS DISENO, S.L., OYSHO ESPANA, S.A., OYSHO DISENO, S.L.,
NIKOLE, S.A. Y NIKOLE DISENO, S.L.
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Aprobados en la Comision negociadora los citados diagndsticos de situacién, se ha negociado en el seno de aquélla, el Plan de Igualdad para Tiendas y Servicios
Centrales del Grupo Inditex en Espafia, siendo aprobado en la reunidn de la comisién negociadora celebrada el dia 30 de marzo de 2023, el presente
documento, que recoge el Plan de Igualdad que sera aplicable a todas las citadas sociedades .

1.1 PRESENTACION DE LA EMPRESA.

INDITEX, S.A.: INDUSTRIA DE DISENO TEXTIL, S.A. se constituye en 1985, como Sociedad que participa en todas y cada una de las Sociedades que hoy integran
el Grupo Inditex, como cabecera del grupo, en la que se encuentran localizados todos los servicios centrales y corporativos. Entre los afios 2000 y 2001, se

crea su nueva Sede en Arteixo y actualmente es una compaiiia cotizada cuyas acciones estan admitidas a negociacion oficial en Bolsas y Mercados Espanoles
( BME).

GOA INVEST, S.A.: se constituye en el afio 1987. Esta empresa, esta dedicada a la ejecucion de gran parte de las obras de las cadenas del grupo Inditex en el
mundo, y esta formada por diferentes departamentos que dan cobertura a todas las necesidades que surgen en la construccidon de las obras del Grupo,
planificando y ejecutando las mismas.

ZARA ESPANA, S.A : La primera tienda abierta bajo la marca Zara, se inaugura en 1975 en A Corufia, siendo el inicio de una andadura comercial que en el afio
2021 contaba con 256 tiendas en Espafia distribuidas en 42 provincias.

Esta empresa, al igual que el resto de las marcas del Grupo, siempre comparten el mismo propdsito: situar al cliente en el centro de nuestras decisiones. A
través de una amplia gama de categorias y propuestas, nuestro objetivo es acompafiar de manera responsable al estilo de vida que demandan nuestra
clientela.

También pertenecen a Zara Espafia, S.A. la red de tiendas que opera bajo la marca Lefties, que nace bajo el concepto de moda accesible a nivel nacional e
internacional. Lefties se dirige a todos los publicos y edades. La compaiiia tiene asi secciones de sefiora, caballero, nifia, nifio y bebé, que cuentan con sus
respectivas lineas de calzado y complementos. Lefties completa su oferta con colecciones Homewear, Ropa de Deporte& Ropa Interior.

KIDDY’S CLASS ESPANA, S.A.: Esta empresa que se cred para comercializar la ropa infantil de Zara, tenia una red propia de tiendas, que operaban bajo la
marca KIDDY’S CLASS. Con fecha 31/01/23, fue absorbida por fusidn por Zara Espafia, integrandose tanto sus plantillas como sus tiendas en Zara Espafia, S.A.

Entre los afios 1991 a 1999 se produce la integracion en el Grupo Inditex, de otras marcas, como :Pull & Bear, Massimo Dutti, Bersha y Stradivarius
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PULL&BEAR ESPANA, S.A.: Se crea en el afio 1991, como marca que quiere capturar el espiritu de una juventud vibrante, intentando combinar ultimas
influencias de la escena internacional del mundo del arte y de la musica. Pull&Bear ofrece dos lineas diferenciadas dentro de cada seccién de chica y chico. En
el afno 2021 contaba con 175 tiendas en Espaia distribuidas en 46 provincias.

GRUPO MASSIMO DUTTI. S.A.: Se uni6 a Inditex en 1991, seis afios después de su nacimiento como firma de moda masculina. La linea femenina se lanzé en
1995. Sus tiendas y el disefio de sus colecciones combinan la prestancia de su linea de sastreria con el estilo confortable y atemporal de prendas mas informales
y relajadas. En el afio 2021, contaba en Espafia con un total de 145 tiendas.

BERSHKA BSK ESPANA, S.A..: Se crea en el afio 1998. Es un concepto de tienda que se mueve entre la musica, tecnologia y comunidad social, buscando en
sus tiendas una experiencia creativa y envolvente con la que conectar a la juventud urbana mas cool con las tendencias emergentes y convertirlas en virales.
La marca tiene tres lineas -Bershka chica y chico y la linea adolescente BSK- con las que abarca diferentes estilos y combina prendas de uso diario con
propuestas especiales y de tendencia. En el afio 2021 contaba con 168 tiendas en Espaiia distribuidas en 47 provincias.

STRADIVARIUS ESPANA, S.A..: Stradivarius, que nacié6 como una empresa familiar de moda para mujer, se unié a Inditex en 1999. En un contexto de
tendencias en constante evolucidn, Stradivarius apuesta por las ultimas tendencias en una moda que permita expresarse con comodidad, cuando y donde
gueramos. En el afio 2021 contaba con 242 tiendas en Espafia distribuidas en 49 provincias.

OYSHO ESPANA, S.A. :. Con la llegada del 2000, la inauguracidon de nuestra nueva sede central coincide con el estreno de Inditex en la Bolsa de Madrid y el
lanzamiento de Oysho. Oysho se especializa en lenceria, moda de bafio, ropa para casa y prendas deportivas. En el afio 2021 contaba con 130 tiendas en
Espafia distribuidas en 39 provincias.

ZARA HOME ESPANA, S.A. :En 2003 la creacién de la linea para la casa Zara Home lleva la marca a un nuevo y potente terreno de expresién. Sus colecciones
siguen las ultimas tendencias, e incluyen ropa de cama, manteleria y textiles de bafio, muebles, vajilla, cuberteria y otros articulos decorativos, asi como una
seleccion de ropa de estar, una coleccidn infantil y una linea de fragancias para el hogar: todos los productos asociados con el confort y la intimidad de la vida
en casa. En el ejercicio 2021, Zara Home cuenta con 482 tiendas en 40 mercados, de las cuales, 96 tiendas estan en Espaia.

Los siguientes afios nuestras marcas se lanzan al comercio electrdnico y se convierten en destinos online de referencia.

INDITEX LOGISTICA, S.A.: se constituye en el afio 2014 como empresa que se dedica a la realizacién de proyectos y estudios de ingenieria; transporte y
distribucidon de mercancias para las diferentes empresas que conforman el Grupo Inditex.

NIKOLE, S.A. : Esta empresa presta servicios para las tiendas Lefties, englobando sus servicios centrales. Esta ubicada en Tordera.
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En 2009 todas las marcas, crean su correspondiente empresa de disefio, formada por el equipo de disefio (disefio de prenda y disefio grafico) y los equipos de
talleres de patronaje, muestras y confeccién:

BERSHKA DISENO S.L., se constituye como sociedad ubicada en las oficinas centrales de Bershka Bsk Espafia S.A. sitas en Tordera (Barcelona), su plantilla ,en
2021, la formaban 128 personas.

MASSIMO DUTTI DISENO, S.L. estd compuesto por un equipo de 85 personas que trabajan en las oficinas centrales en la marca, en Tordera (Barcelona).

NIKOLE DISENO, S.L., se constituye en el afio 2012, para dar servicio a la marca comercial Lefties en lo que respecta a la creacién industrial , disefio, patronaje
y confeccién, en 2021 cuenta con una plantilla de 77 personas.

STRADIVARIUS DISENO, S.L. sus oficinas centrales estan ubicadas en la provincia de Barcelona, inicialmente en la localidad de Sallent y desde 2017 en
Cerdanyola del Valles, con 78 personas en su plantilla.

OYSHO DISENO, S.L. cuenta con un equipo de 64 personas dedicas al Disefio, Patronaje y la confeccién.

Los equipos de disefio de PULL&BEAR DISENO, S.L., estan ubicados en Narén (A Corufia). Su plantilla estd formada por 99 personas, que se organizan en torno
a las secciones de Caballero y Sefiora.

ZARA DISENO S.L, es una empresa constituida en julio 2009, cuyo objeto social es la creacién de disefios industriales de colecciones de moda y complementos.
Le empresa estd organizada en torno a tres departamentos (Sefiora, Caballero y Nifio) cada uno de los cuales dispone de un conjunto de secciones en funcién
de la tipologia de articulos en que esta especializada. Esta empresa incluye 415 disefiadores distribuidos entre los diferentes departamentos de disefio (Sefiora,
Caballero y Nifio).

ZARA HOME DISENO, S.L., ubicada en Arteixo (A Corufia) y con un equipo creativo de 47 personas dedicadas en su mayoria al Disefio.

1.1. COMPROMISO DEL GRUPO CON LA IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el grupo Inditex, considerandose como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo, por lo que se ha aprobado por parte del Consejo de Administracidn, la Politica de
Diversidad e Inclusién, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria anual, Estado de informacién no financiera,
Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).
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Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacién de la comisién negociadora para la negociacidon de un Plan de Igualdad para Tiendas y Servicios Centrales del
Grupo Inditex en Espafia, de conformidad con lo previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad.

2. CONDICIONES GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD.
2.1. NORMATIVA DE APLICACION.

Los planes de igualdad encuentran su origen en normas internacionales y europeas, que han derivado en una legislacién propia. Desde la Convencién sobre
la eliminacion de todas las formas de discriminacidn contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada
por Espafia en 1983, al Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de 1999, o mas recientemente la Directiva 2002/73/CE, o la Directiva 2004/113/CE, |a igualdad
entre mujeres y hombres y la eliminacién de desigualdades entre unas y otros se integran en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

En Espanfia, el acuerdo legislativo sobre igualdad de sexos tiene gran amplitud, estando recogido ya en nuestra Constituciéon de 1978. Posteriormente el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 4.2.c), dispone
gue, en la relacidn de trabajo, las personas trabajadoras tengan derecho a no ser discriminadas para el empleo o una vez empleadas, por razén de sexo. Y el
articulo 28 establece que la empresa esta obligada a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor, el mismo salario sin discriminacién alguna por razén
de sexo, etc.
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También la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la Ley Procedimiento Laboral, la Ley 39/1999, de 5
de noviembre, para promover la Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral de las personas trabajadoras, entre otras, recogen de igual forma las disposiciones
relativas al principio de igualdad y la prohibicion de discriminacion por razén de sexo en las relaciones laborales.

Sobre todas destaca la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que impone a las empresas la obligacion de
“respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral”, y contar con un plan de igualdad si tienen con una plantilla superior doscientos
cincuenta personas.

Recientemente, el Real 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 ocupacién, refuerza la obligatoriedad de contar con un Plan de Igualdad, reduciendo el nimero de personas minimas en plantilla
para elaborarlo, entre otras exigencias.

Con la aprobacién de los RD 901 y 902/2020, de 13 de octubre, se regula todo lo relacionado con el contenido, negociacidn y registro de los planes de igualdad
y de manera mas especifica, en el RD902/2020 la igualdad retributiva para puestos de igual valor, con la consiguiente obligacidn para las empresas de llevar a
cabo una Auditoria Salarial siempre que estén obligados a tener en sus organizaciones Planes de Igualdad.

2.2. COMISION NEGOCIADORA.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacidn de las empresas del Grupo Inditex relacionadas y la representacién de las personas trabajadoras, por medio
de los sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacién de la Comisidon Negociadora para la negociacion del Plan de Igualdad para Tiendas y Servicios Centrales del
Grupo Inditex en Espafia en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
y su normativa de desarrollo.

Las empresas que estan representadas en esta comisidon negociadora son:

BERSHKA BSK ESPANA, S.A. OYSHO DISENO, S.L.
BERSHKA DISENO, S.A. OYSHO ESPANA, S.L.

GOA INVEST, S.A. PULL & BEAR DISENO, S.L.
GRUPO MASSIMO DUTTI, S.A. PULL & BEAR ESPANA, S.A.
INDITEX LOGISTICA, S.A. STRADIVARIUS DISENO, S.L.
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INDITEX, S.A. STRADIVARIUS ESPANA, S.A.
KIDDY’S CLASS ESPANA, S.A. ZARA DISENO, S.L.
MASSIMO DUTTI DISENO, S.A. ZARA ESPANA, S.A.

NIKOLE DISENO, S.L. ZARA HOME DISENO, S.L.
NIKOLE, S.A. ZARA HOME ESPARNA, S.A.

La Parte Empresarial y la representacién de las personas trabajadoras acuerdan constituir la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad con base en lo
dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (el “RD 901/2020”), conforme a lo estipulado en el articulo 87.2 del RDL 2/2015, de 23 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (el “ET”)

De conformidad con lo previsto en el articulo 26 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET, existen nexos comunes en las veinte sociedades del Grupo INDITEX,
anteriormente citadas, que permiten elaborar un plan de igualdad Unico para todas, dada la vinculacion entre las mismas.

Las partes presentes en la mesa acordaron la legitimacion de la Comision Negociadora de conformidad con lo establecido en el articulo 5 del RD 901/2020,
formando parte de la misma los sindicatos que tienen la condicidn de mas representativos a nivel estatal con la representatividad que, de acuerdo con las
reglas establecidas en el articulo 87.2 del ET, se recoge a continuacion:

- CCOO0: 9 miembros con un porcentaje de representacién del 53.1%
- UGT: 4 miembros con un porcentaje de representaciéon del 23.1%

La comisién estara formada, por tanto, por un total de 13 miembros por la parte social y 13 miembros por la parte empresarial.
2.3. AMBITO DE APLICACION, DURACION Y VIGENCIA.

Este Plan de Igualdad es de aplicacién en todo el territorio espafiol de las empresas que se relacionan a continuacién, y por consiguiente engloba a la totalidad
de la plantilla de las mismas.

10
IGUALDAD

A




INDITEX

N2 PERSONAS

EMPRESA cIF PLANTILLA 2021
BERSHKA BSK ESPANA, S.A. A78276854 3262
BERSHKA DISENO, S.L. B70218847 128
GOA INVEST, S.A. A15121031 90
GRUPO MASSIMO DUTTI, S.A. A78115201 2501
INDITEX LOGISTICA, S.A. A70268669 287
INDITEX, S.A. A15075062 2480
KIDDY’S CLASS ESPANA, S.A. A15388366 424
MASSIMO DUTTI DISENO, S.A. B70218896 85
NIKOLE DISENO, S.L. B70320213 77
NIKOLE, S.A. A15049299 139
OYSHO DISENO, S.L. B70218862 64
OYSHO ESPANA, S.L. A15026347 1712
PULL & BEAR DISENO, S.L. B70218839 99
PULL & BEAR ESPANA, S.A. A15108673 2975
STRADIVARIUS DISENO, S.L. B70218904 78
STRADIVARIUS ESPANA, S.A. A60348240 3910
ZARA DISENO, S.L. B70218912 415
ZARA ESPANA, S.A. A15022510 9247
ZARA HOME DISENO, S.L. B70218888 47
ZARA HOME ESPANA, S.A. A15340516 1641

En relacion a la empresa Kiddy’s Class Espafia, S.A., se han aportado datos relativos a la misma correspondientes al afio 2021. Si bien, con fecha 31/01/23,

esta empresa fue absorbida por Zara Espafia, S.A, estando en la actualidad integrada en Zara Espafia, S.A.
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Igualmente, sera de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo que este grupo de empresas pueda abrir y/o comprar o gestionar durante la vigencia del
presente Plan en el ambito territorial descrito en el parrafo anterior.

Para aquellas empresas incluidas en el ambito de aplicacidn del presente Plan de Igualdad para Tiendas y Servicios Centrales del Grupo Inditex en Espafia que
cuenten con un plan de igualdad vigente a la fecha de su entrada en vigor seguiran siéndoles de aplicacion dichos planes hasta su finalizacién en los términos
establecidos en los mismos, salvo que las respectivas comisiones negociadoras de dichos planes decidan dar por finalizados los mismos de manera anticipada
para aplicar inmediatamente el Plan de Igualdad para Tiendas y Servicios Centrales del Grupo Inditex en Espafia.

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de cuatro afios, a contar desde el 1 de abril
de 2023.

Tres meses antes de la finalizacién de la vigencia, las partes comenzaran la negociacion del siguiente Plan de Igualdad.

3. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION.

A continuacidn, se va a realizar un resumen de los Cuestionario Diagndstico aprobados en el seno de la comisién negociadora, y cuyos informes de conclusiones
de diagndstico para cada una de las empresas del grupo se ha recogido en el apartado 10 del presente plan de igualdad, correspondientes al afio 2021. Se ha
de tener en cuenta la particularidad de este ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido
a su impacto sobre los horarios comerciales, restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagndstico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencién:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacion.

Promocidn profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones,

NV A WNPR
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9. Prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
10. Salud laboral desde la perspectiva de género.

11. Lenguaje, comunicacion e imagen empresarial.

12. Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios centrales, arroja un dato de
29.580 personas, de las cuales 24.658 son mujeres y 4.922 son hombres. En base a estos datos se puede afirmar que, el grupo de empresas tiene una plantilla
eminentemente femenina, con un 83% de mujeres frente a un 17% de hombres.

Respecto a la distribucion entre tiendas y oficinas, el 81% de la plantilla pertenece al equipo de tiendas frente al 19% que es colectivo oficinas, siendo la
representacion de las mujeres en este Ultimo colectivo de un 61%.

En el afio 2021, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacidn es el indefinido, representando un 83% en el caso de las mujeres y un 17% en
el caso de los hombres.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 57% de la contratacidn es a tiempo parcial. Este porcentaje de parcialidad es ligeramente
menor en el colectivo de hombres (40%) que en el de mujeres (60%), en linea con el peso de la plantilla de las tiendas y con el tipo de jornadas demandadas
habitualmente en el sector de comercio.

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacidn indefinida a tiempo completo.

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 43 afios. Se observa que la plantilla estd mayoritariamente repartida en las franjas de 35 a 44
anos estando en esta franja el 46% de las mujeres y el 37% de los hombres.

La edad media de ambos géneros es igual, correspondiendo a 34 afios tanto en mujeres como en hombres. Respecto a los datos de antigiiedad vemos que la
antigiiedad media es mayor en las mujeres (10 afios) que en los hombres (7 afios), haciendo una media de 9 afios entre los dos sexos.

La empresa realiza la SELECCION, CONTRATACION Y PROMOCION de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas.
Todos los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccién tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia. Las ofertas de empleo y vacantes
estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas
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candidatas se complementa con la utilizacién de otras webs de busqueda de empleo. En Madrid y Barcelona disponemos del Talent Center, en los que se
gestiona la incorporacion de personas en diferentes ciudades.

En cuanto a la CLASIFICACION PROFESIONAL se ha realizado una valoracién de puestos por parte de KPMG, que estd basada en el sistema Skale. El sistema
sKale es un sistema de valoracién de puestos cuantitativo , basado en 14 factores, que se agrupan en 5 clusters, sobre los que se distribuirdn los pesos con el
objetivo de establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y la no discriminacion entre hombres y mujeres en materia
retributiva surge el concepto de trabajo de igual valor, recogido en el Estatuto de los Trabajadores (art 28.1) y en el Real Decreto 902/2020 de igualdad
Retributiva entre mujeres y hombres (art.4).

El analisis de la FORMACION impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Todas las personas que forman parte de la compafiia tienen acceso a TRA!IN, una plataforma de formacidn en la que tienen disponibles ademas
de las formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias. El 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de
trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio se realiza en horario laboral, mientras que la formacion online a disposicidén de cualquier
persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo, puede realizarse fuera de horario laboral. Todos los miembros del equipo encargados
de desarrollar los contenidos de formacidn siguen las politicas de igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes. Los proyectos son llevados a cabo con
objetividad y transparencia.

En relacién con la PROMOCION PROFESIONAL, se ha acordado definir como promocién los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas en Ia
valoracion de puestos. No se detecta en el diagndstico sesgo de género que pueda influir en las promociones llevadas a cabo. Seguimos con la buena practica
del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir y actualizar sus datos de manera
gue sirva de plataforma para potenciar la promocién interna.

Sobre las CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA, se hard un analisis exhaustivo en el siguiente apartado de este documento
(Apartado 4) donde se recogen las conclusiones de la auditoria retributiva y todo lo que corresponde a este ambito.

En cuanto al EJECICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL, 6.370 personas de la plantilla
disfrutan de una reduccion de jornada por guarda legal, siendo la mayoria mujeres, en un porcentaje del 99% frente a los hombres, con un porcentaje que no
llega al 1%. Ademas, completando las medidas recogidas en los convenios de aplicacidn, existen otras medidas, pactadas y negociadas con la RLPT. La empresa
garantiza, a través de los departamentos de Recursos Humanos, que todas las personas conozcan y puedan hacer un correcto uso de las medidas de
conciliacion disponibles.
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Ni a nivel tiendas, ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de INFRARREPRESENTACION FEMENINA, ya que el porcentaje global de mujeres es del
83%. Puntualmente, se ha detectado que en algunos departamentos concretos existe menor presencia femenina, como por ejemplo en funciones relacionadas
con tecnologia. La empresa consciente de la necesidad de impulsar a la mujer en el ambito de la ciencia y la tecnologia en la sociedad, desde el afio 2021 viene
celebrando el 11 de febrero el dia de la Mujer y la Nifia en la Ciencia, realizando diferentes acciones tanto charlas inspiradoras como talleres infantiles con el
objetivo de fomentar la presencia de mujeres en el ambito de la tecnologia. En 2020 nace Woman in Tech Inditex, como iniciativa interna que tiene por
objetivo impulsar la presencia de mujeres en Tecnologia para promover el valor de la diversidad, inclusién e igualdad y generar impacto en la organizacién y

la sociedad. Durante estos afios hemos desarrollado numerosas sesiones y workshops para fomentar la incorporacion del talento femenino a las carreras
relacionadas con Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas e incrementar la presencia de mujeres en areas digitales y tecnoldgicas. Con el objetivo de
aumentar el nimero de mujeres que en tecnologia asumen puestos de responsabilidad, hemos desarrollado un programa de liderazgo femenino para talento
digital que contribuya a dotar a las mujeres de las herramientas y capacidades para asumir puestos de responsabilidad.

La RETRIBUCION salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes. La estructura retributiva
se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacién profesional, que engloban diferentes puestos de igual
valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un andlisis de la brecha salarial. De este anilisis se concluye que no se detecta
ningun aspecto discriminatorio por cuestién de género.

En el dmbito de la PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO, existen protocolos de actuacién contra el acoso sexual
y/o por razén de sexo. Somos una organizacion que rechaza cualquier tipo de discriminacidon. Por eso, trabajamos para evitar el acoso, el abuso y la explotacion
sexual en el trabajo mediante la implantacién de una politica interna frente al acoso sexual o por razén de género en el entorno laboral. Inditex pretende que
el proyecto de contar con una Politica Global de Prevencidn del Acoso Sexual y del Acoso por Razén de Sexo o Identidad de Género en el Trabajo, planteada
y suponga un impulso en la informacién y formacion en esta materia para toda la plantilla.

En relacién con los datos SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO, analizamos las bajas temporales y permisos, agrupandolos en accidente
laboral, enfermedad comun y permiso de nacimiento. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun que tiene mayor incidencia en mujeres.

En cuanto al LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL desde el afio 2019, se ha puesto a disposicién de todas las personas del colectivo de
servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacién mas
igualitaria. Ademas, realizamos diferentes campanas divulgativas que impulsamos anualmente cada 8 de marzo celebrando el Dia de la Mujer y el 25 de
noviembre subrayando nuestro compromiso contra la violencia machista.
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Respecto a VIOLENCIA DE GENERO no ha habido ninglin caso nuevo notificado en 2021. Subrayamos ademds nuestro compromiso contra la violencia machista

con distintas campafias divulgativas que impulsamos anualmente cada 25 de noviembre, Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer.
En ese sentido, trabajamos desde el afio 2013 con el entonces Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad para promover la sensibilizacion y la
insercion laboral de las victimas. Nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y
atender posibles casos de violencia de género. Se habilité un correo electréonico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad
— Violencia de género.

4. CONCLUSIONES DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Tal y como establece el RD 902/2020 en su articulo 4, la obligaciéon de igual retribucién debe ser por puestos de igual valor. Para la realizacion de la valoracion
de puestos de trabajo del grupo de empresas se ha contado con la colaboracién de KPMG. El resultado de la auditoria retributiva en cada una de las
agrupaciones de puestos de igual valor no arroja brecha salarial, tanto en media como en mediana.

La auditoria retributiva correspondiente al afio natural 2021 (periodo comprendido entre el 1 de enero y 31 de diciembre de 2021) de las entidades incluidas
han sido sometidas a revision de un tercero independiente (Deloitte). En el informe de verificacion emitido por el tercero se ha verificado que la auditoria
retributiva cumple lo dispuesto en el RD 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. El trabajo se ha llevado a cabo de acuerdo las directrices
de la ISAE 3000 de aseguramiento limitado.

Deloitte concluye en su informe de verificacidn independiente de la memoria de Auditoria Retributiva que, basandonos en los procedimientos realizados en
su verificacion y en las evidencias que han obtenido, la Memoria de Auditoria Retributiva correspondiente al ejercicio anual comprendido entre el 1 de enero
de 2021y el 31 de diciembre de 2021 ha sido preparada, en todos sus aspectos significativos, de conformidad con los requerimientos especificados en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

El analisis concluye que el registro salarial que se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por
sexo no muestra brechas salariales.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

16
IGUALDAD

A




INDITEX

5. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

Este Plan de Igualdad serd una herramienta mds para impulsar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, tanto en oportunidades y resultados, como en
trato, asi como para detectar y eliminar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo.

Por otro lado, este Plan de Igualdad refleja el compromiso de la direccién con la igualdad, da continuidad al trabajo realizado en los ultimos afios y da
cumplimiento a la normativa vigente en materia de igualdad.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas para garantizar la igualdad de oportunidades entre sus trabajadoras y trabajadores, y para, asimismo,
prevenir cualquier eventual situacion de discriminacion por razén de sexo en la plantilla.

Los objetivos que han sido definidos para ser alcanzados a través de la aplicacidén del presente Plan de Igualdad son los siguientes:

- Garantizar el principio de igualdad de trato, aplicando la perspectiva de género en el acceso, desempefio de la actividad laboral y desarrollo profesional a
todos los niveles y en todas las etapas de la carrera profesional.

- Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, consolidando un entorno favorable al ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral y evitar cualquier tipo de discriminacién o trato desfavorable relacionado con el embarazo, la maternidad y la lactancia.

- Seguir garantizando la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

- Promover dentro de la empresa una cultura igualitaria a través de la difusién de los valores de la igualdad de género y de la no discriminacidn de ninguna
persona.

- Consolidar los métodos y usos de una comunicacién interna y externa inclusiva, no sexista y no discriminatoria, difundiendo una imagen de la empresa en la
gue existe un respeto a mujeres y hombres y a la igualdad de oportunidades.

- Prevenir y penalizar el acoso sexual o por razén de sexo.

6. DEFINICIONES.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

17
IGUALDAD

A




INDITEX

Supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil (Art. 3 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres).

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidn y en la promocidn profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizara,
en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones
de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacidn cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Art. 5 Ley 3/2007).

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podrdn establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Art.
43 Ley 3/2007).

Discriminacidn directa e indirecta

Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable. (Art. 6.1. Ley 3/2007).

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley. (Art. 6.2. Ley 3/2007).

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo. (Art. 6.3. Ley 3/2007).

Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.1. Ley 3/2007).

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Art. 7.2. Ley 3/2007).
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Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. (Art. 7.3. Ley 3/2007).

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de
sexo se considerard también acto de discriminacién por razéon de sexo. (Art. 7.4. Ley 3/2007).

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente, las condiciones educativas, profesionales o de formacidn
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se lleven a cabo
en realidad sean equivalentes. Se entiende por igualdad de remuneracion por razén de sexo la obligacion de la empresa a pagar por la prestacion de un trabajo
de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacidon alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Art.28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacidon por embarazo o maternidad

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Art. 8 Ley 3/2007).

Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de
la presentacién por su parte de queja, reclamacidon, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Art. 9 Ley 3/2007).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se considerardn nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su
caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizaciéon de conductas discriminatorias. (Art. 10 Ley 3/2007).

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso. (Art. 11 Ley 3/2007).
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Tutela juridica efectiva

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucidn, incluso tras la terminacién de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion. (Art. 12.1 Ley 3/2007).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a la plantilla en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio. (Art. 44.1 Ley 3/2007).

Vacante
Puesto a cubrir por una necesidad temporal superior a 4 meses o indefinida.
Sistema de publicacion de vacantes en tienda:

- Vacante no publicable: Vacante cubierta de forma interna dentro de la provincia.

- Vacante publicable: toda vacante no cubierta por promocion interna dentro de la provincia.

Familiares dependientes o menores

Siempre que en alguna medida se haga referencia a “menores”, se refiere a menores de 12 afios, excepto en las cuestiones reguladas por ley para menores
de 18 afios.

Las medidas que se refieran a menores dependientes se refieren a los regulado en la Ley de Dependencia.

En las medidas que se haga referencia a familiares dependientes se entienden familiares de primer grado, salvo que en la medida se especifique grado
diferente.

Discapacidad
Aquellas personas que tienen un certificado de discapacidad en vigor que acredita un grado igual o superior al 33% emitido por el organismo competente.

Pareja de hecho
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Se refiere a aquellas parejas de hecho debidamente inscritas en el registro publico correspondiente.

Condicion debidamente acreditada:

- Victima de violencia de Género: Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en este capitulo
se acreditaran mediante una sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, una orden de proteccién o cualquier otra resolucién judicial
que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la
demandante es victima de violencia de género. También podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante informe de los servicios
sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracién Publica

competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a
cada uno de los derechos y recursos.

- Familiar dependiente: Certificado de dependencia en vigor emitido por el organismo territorial competente y resolucion determinando el grado de
esta.

7. MEDIDAS APROBADAS, INDICADORES, PLAZO DE EJECUCION, RESPONSABLE Y PRIORIDAD.

Las medidas contempladas en el presente Plan constituyen una garantia de minimos, por lo que en caso de que el convenio colectivo de aplicacién o acuerdos
colectivos recojan condiciones o medidas mas favorables, resultardn estas de aplicacion.

7.1. PROCESO DE ACCESO Y SELECCION.

OBIJETIVO 1: Garantizar procesos de acceso y seleccion a la empresa que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades y promover la presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

CALENDARIO DE ACTUACION

Ne MEDIDAS INDICADORES PLAZO DE RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026

EJECUCION
I I I I

IIIIVIIIIIVIIIIIVIIII
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Garantizar que los procedimientos de
seleccion y todos sus documentos
(solicitudes, formularios, guiones de
entrevista, pagina web, denominacién Revision de .,
descri ciénpdf uestos en las ofertas ;l los 01/04/2023- | Comunicacién Media
P pUes b 31/03/2027 v RRHH
cumplan un lenguaje neutro y no sexista, ni documentos
respondan a estereotipos (sesgos
inconscientes de género, estilo de
comunicacion inclusiva etc)
Formacion continua y de reciclaje al personal Formacioén
encargado de la Selecciéon en materias de impartida,
igualdad, objetivos del plan y principios de contenidos de
. . - 01/04/2023- .
igualdad de oportunidades en los procesos de | la formaciény 31/03/2027 RRHH Media
seleccidn. Se garantizara que esta nuamero de
informacidn la reciban las personas que se personas
incorporen durante la vigencia del plan participantes
Mantener la buena practica establecida en el ,
.. Numero de
Grupo como principio general que, en las ersonas
nuevas aperturas de tienda, tendran P 01/04/2023- .
.. . trasladadas a RRHH Media
prioridad las personas de la plantilla actual de las nuevas 31/03/2027
la cadena frente a la contratacién externa que
. aperturas
cumplan con los requisitos.
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Garantizar que las vacantes publicables se
encuentren en la herramienta corporativa
garantizando que la informacidn sea accesible
a toda la plantilla de la propia cadena.

INDITEX

Muestreo de
vacantes
publicables
publicadas

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Media

OBJETIVO 2: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacidn fomentando el equilibrio, de mujeres y hombres, en las distintas modalidades

de contratacion.

CALENDARIO DE ACTUACION

IGUALDAD

A

o PLAZO DE
Ne MEDIDAS INDICADORES EJECUCION RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026 27
| " " | " n "
[ [ [ [
Creacion de un formulario, a rellenar por la .
1 |plantilla en el que podran expresar su deseo Formulario 01/04/2023- RRHH Alta
P nelquep P creado 30/09/2023
de ampliacién de jornada.
Informar a la plantilla a tiempo parcial de las N2 de
t blicables igual i 4 licitudes/N2
vacan es.pu !cz.a es |gu§ es o superiores a solici .u .es/ 01/04/2023-
2 | meses e indefinidas, de tiempo completo o ampliaciones RRHH Alta
. , . 31/03/2027
de aumento de jornada, a través de los por formularios
medios habituales que utiliza la empresa. recibidos
23




Dentro del porcentaje de contratacion
obligatoria de personas con diversidad
funcional, contratar de forma equilibrada a
personas de ambos sexos en la medida de lo
posible.

INDITEX

Seguimiento de
las
contrataciones
disgregado por
sexo

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Media

7.2. CLASIFICACION PROFESIONAL.

OBJETIVO 1: Garantizar la igualdad entre sexos en todos y cada uno de los puestos, departamentos y areas de la empresa.

CALENDARIO DE ACTUACION

PLAZO DE
o 2
N MEDIDAS INDICADORES EJECUCION RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026 27
n| " | " | M [ M|
I | | |
Revisar, y en su caso actualizar, si L L,
. . Distribucion por .

1 procede, la valoracién objetiva de puestos sex0 tras 01/04/2023- | Compensacion Alta

analizando como queda distribuida la L 31/03/2027 y RRHH

. actualizacion
plantilla por sexos.
24

IGUALDAD

A




Disponer de informacion estadistica y
realizar un seguimiento periddico de la
proporciéon de mujeres en los puestos de
responsabilidad.

INDITEX

Informe N2 de

personas en
puestos de

responsabilidad-

Personas que lo

ocupan
desagregado por
sexo

01/04/2024-
31/03/2027

RRHH

Media

7.3. FORMACION.

OBJETIVO 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.

Ne MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLE

PRIORIDAD

CALENDARIO DE ACTUACION

2024

2025

27

IGUALDAD

A

25




INDITEX

Realizacion de acciones de formaciéon y
sensibilizacion especificas en materia de
igualdad, dirigidas a las personas que Ne de personas
participan en los procesos de seleccién,
contratacidn, promocién y formacion formadas en 12 plazo:
! ) igualdad en 2023 RRHH

Formar a cada departamento responsable cac?a uno de los 29 plazo: Formaci\c{m Alta
de implantar medidas del Plan de Igualdad =P :

- . departamentos | hasta 2027
especificamente en la materia )

. L y contenidos
correspondiente. Anualmente se revisara si
hay nuevas incorporaciones a las que
formar.
Formar presencialmente a las personas que
integran la Comisidon de Seguimiento del Ne de personas 1¢ plazo:
Plan en materi liti igual ) )
an en materia de pO’I icas de igualdad, formadas en 2023 RRHH y
acoso sexual y por razén de sexo y oualdad 20 plazo: Formacion Alta
seguimiento del Plan de Igualdad. ccg)ntenidot h.astg 202'7
Anualmente se revisara si hay nuevas
incorporaciones a las que formar.
. . . N2 de personas
Continuar incluyendo médulos de igualdad
enla formacic')nydirigida a la nueva ilantilla formadas en 01/04/2023- RRHH y Alta
y reciclaje de la existente igualdad y 31/03/2027 Formacidn
' contenidos

IGUALDAD

A

26




INDITEX

Informar y formar a la plantilla, a través de
la herramienta corporativa, reuniones N¢ de personas
enta corporativa, y formadasen | 01/04/2023- RRHH y

otros medios disponibles, dentro de la . . Alta
. ) igualdad y 31/03/2027 Formacion
jornada de trabajo, sobre el Plan de .

contenidos
lgualdad.
Revisar el lenguaje y los contenidos de los
materiales formativos de los diferentes
cursos (manuales, mdédulos, etc.) desde la .

erspectiva de género. Cuando se contrate Materiales
perspectiva de genero. revisadosy | 01/04/2023- RRHH y
la formacién a una empresa externa, se . ., Alta
) , . . comunicacion | 31/03/2027 | Comunicacion
informard de la medida y politica de la .
. . realizada
empresa en materia de igualdad con el
objetivo de que los contenidos sean
igualmente los idéneos.
Comunicacion

Instar a que el profesorado de cursos tanto realizada e
internos y externos esté formado y informacion de | 01/04/2023- Comunicacion Alta
sensibilizado en igualdad de trato y las empresas 31/03/2027
oportunidades. gue imparten

formacion

IGUALDAD

A
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La Comision de Seguimiento, con
representacion de las dos partes, podra
participar en todas aquellas acciones
formativas e informativas relacionadas con
la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y realizara el control y
seguimiento de las mismas. Se dardn a
conocer a la comision de seguimiento con
una antelacion al menos de quince dias de
las acciones que se realicen a nivel
corporativo en materia de igualdad.

INDITEX

N2 de acciones
en las que ha
participado la
Comision de
Seguimiento.

01/04/2023-
31/03/2027

Comision de
seguimiento

Alta

OBJETIVO 2: Garantizar a toda la plantilla el acceso a toda la formacidén que imparte la empresa, asegurando el conocimiento del plan de igualdad y sus
acciones formativas, independientemente del grupo profesional, categoria y puesto.

CALENDARIO DE ACTUACION

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLE

PRIORIDAD

2024

2025

27

GUALDAD

A

28




Garantizar que la formacion obligatoria se
imparta en horario laboral, y los gastos

INDITEX

derivados de la misma son zf\surTndos por la M.u.estreo a 01/04/2023-
empresa. La empresa estara abierta a solicitud de la RRHH Alta
e - . 31/03/2027
atender a dificultades concretas para asistir a Comision.
un curso relacionado con el horario del
mismo.
Incorporar un sistema de deteccién de .
necesidades de formacién de toda la Sls.tema creado | 01/04/2023- RRHH Alta
; e incorporado. | 30/09/2023
plantilla.
Actualizacion
- . dela
Hacer seguimiento de la formacién de la . L
lantilla, a través, entre otros canales, de la informacion
Zntrevis:ca de des'em eno efectuada 'or la formativa dela | 01/04/2023- RRHH Alta
P P plantillaenun | 31/03/2027

empresa y que sirva entre varios objetivos
para orientar su desarrollo profesional.

periodo y
sistema
utilizado.

IGUALDAD

A
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Realizar acciones 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.

INDITEX

N2 de personas
reincorporadas
de las
suspensiones
de contratos
por nacimiento,
cuidado de
menor o bajas
de larga
duracion por
numero de las
personas que
aplican ala
medida

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Alta

IGUALDAD

A
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Las personas en situacidn de suspension de
contrato o excedencias por cuidado del
menor y/o familiar, podran comunicar
previamente a la empresa su deseo de asistir
a cursos de formacidn si se impartieran
durante ese tiempo.

INDITEX

N2 de personas
que solicitan ser
informadas por
nuamero de
personas que
han asistido a la
formacion

01/04/2023-
31/03/2027

Persona
trabajadora

Baja

7.4. PROMOCION PROFESIONAL.

OBJETIVO 1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en las promociones, utilizando un procedimiento que base la promocidn y ascensos en criterios

objetivos, publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y competencia de la persona.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLE

PRIORIDAD

CALENDARIO DE ACTUACION

2024

2025

27

IGUALDAD

A

31




Garantizar que las vacantes publicables se
encuentren en la herramienta corporativa
garantizando que la informacidn sea accesible

INDITEX

N¢ vacantes
publicadas en

. ) lacadenay | 01/04/2023-
a toda la plantilla de la prpp|a cadena. En el N vacantes | 31/03/2027 RRHH Alta
caso de que no fuera cubierta y fuera .
. - PR publicadas
indefinida, se publicara a nivel de grupo .
. multicadena
previamente a la oferta externa.
Datos
promocién
Garantizar que la promocidn se rija por por sexo,
criterios y principios de valoracién objetivos, indicando 01/04/2023- RRHH Alta
no discriminatorios y homogéneos entre puestoy 31/03/2027
hombres y mujeres jornada
origeny
destino
La cobertura de las vacantes se realizara
. ., N2 vacantes
preferentemente a través de promocién .
. . cubiertas por
interna, aunque no suponga un cambio de 01/04/2023-
L . ., Ne de RRHH Alta
categoria, sélo acudiendo a la seleccidn vacantes 31/03/2027
externa cuando ninguna candidatura cumpla .
. publicadas.
los requisitos.
Difundir y promover el proyecto INTALENT y a
. . . . N2 de
través de él, consultar el nivel de estudios y N 01/04/2023- .
. . ; campafias de RRHH Media
formacidn de la plantilla y puesto de trabajo, difusion 31/03/2027

actualizandolo periédicamente.

IGUALDAD

A
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INDITEX

La persona candidata que lo solicite por
escrito, sera informada sobre los motivos del
. S 0
rechazo para promomolnar orientandola sqbre N _ de 01/04/2023- Persona
puestos a los que podria optar por su perfil, solicitudes trabajadoray Alta
. . . . L 31/03/2027
areas de mejora, formacién necesaria y recibidas RRHH
resaltando sus cualidades en reunion con el
departamento de RRHH de Zona.
iestion devacantes publicataysve | muestieode | 01/042023- | o
> P y vacantes | 31/03/2027
requisitos.
o nterés pon promocionar desaratlando, | Heremienta. | 01/04/2023- | o At
'p P desarrollada | 30/09/2023
una herramienta para ello.

7.5. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

OBJETIVO 1: Garantizar que el sistema de la empresa cumple con la aplicacién del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de condiciones
de trabajo.

CALENDARIO DE ACTUACION
MEDIDAS INDICADORES PLAZO DE RESPONSABLE PRIORIDAD
EJECUCION 2023 2024 2025 2026 27
[ M [ M " n [ M|
I I I I
Mantener una jornada minima diaria Jornada 01/04/2023- RRHH Media
continuada de 4 horas. establecida 31/03/2027
33
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Establecer un calendario laboral anual (segin
el formato de cada cadena y provincia) para
toda la plantilla de la empresa para poder
organizarse y asi conciliar la vida personal,
familiar y laboral, siendo este conocido por la
plantilla al menos con 2 meses de antelacién
a su implantacién. En caso de tener que
efectuar cambios segun la planificacién, por
razones justificadas se comunicard a la
persona trabajadora al menos con 15 dias de
antelacion. En aquellas provincias que la RLT
tenga pactados otros acuerdos en esta
materia podran prevalecer éstos uUltimos.

INDITEX

Calendarios
anuales
realizados.

.12 plazo:
07/2023

.22 plazo:

hasta 2027

RRHH

Alta

IGUALDAD

A
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En aras de fomentar la conciliacion de la vida
familiar y laboral, se eliminaran los turnos
partidos como régimen ordinario de trabajo,
salvo que, por circunstancias relativas a la
idiosincrasia de la tienda y la situacion por
puesto y/o preferencia de la persona
trabajadora asi lo establezca manteniendo la
jornada continuada como prioritaria. En
aquellos centros donde actualmente exista
jornada partida, se analizard la posibilidad de
convertir esta jornada en continuada.

INDITEX

Comunicacion
enviaday
muestreo

01/04/2023-

31/03/2027 RRHH

Alta

Por parte de la empresa, se fomentara la
eliminacion de la ultima media hora
destinada a la recogida en las tiendas con
horario de cierre comercial a las 22.00 horas,
para reorganizar las funciones del cierre y
facilitar la conciliacién, de mutuo acuerdo
entre empresa y personas trabajadoras.

Instruccidn
enviada por la
empresay
muestreo

Con el
calendario RRHH
laboral anual

Media

IGUALDAD

A
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INDITEX

En tiendas, siempre que la duracion de la
jornada diaria continuada sea de hasta 4
horas se establece un periodo de descanso
durante la misma de 15 minutos, a partir de 4
horas y hasta 6 horas serd de 20 minutos, a
partir de 6 horas sera de 30 minutos. El Seguimiento | 01/06/2023-
periodo de descanso se considerara tiempo RLPT 31/03/2027
de trabajo efectivo. En aquellas tiendas en
gue por necesidades de cobertura no sea
viable el descanso durante el turno, la
persona responsable asignara el disfrute del
descanso al inicio o al fin de la jornada.

RRHH Alta

La comisién de seguimiento del plan de
igualdad concretara, antes del 31/12/2023, la
puesta en marcha de un marco minimo
garantizado de descansos semanales,
introduciendo un minimo de fines de semana
de calidad durante el afio natural, de
implementacién progresiva en el conjunto de
marcas y territorios, salvo en el caso de
personas trabajadoras cuyo principal objetivo
del contrato de trabajo sea cubrir los trabajos
en festivos y/o fines de semana.

Marco 01/04/2023-

establecido | 31/03/2027 RRHH Media

IGUALDAD

A




INDITEX

La Comisién de Seguimiento del Plan de
Igualdad concretara, antes del 31/12/2023,
compromisos efectivos del Grupo y de las
marcas respectivas, para la definicion con
caracter general de un minimo de horas Marco 01/04/2023-
semanales contratadas en los contratos establecido 31/03/2027
indefinidos a tiempo parcial. Este minimo no
serd de aplicacién en los supuestos cuyo
principal objeto del contrato sea cubrir los
trabajos en festivos y/o fines de semana.

RRHH Media

Igualmente, la Comisidon de Seguimiento del
Plan de Igualdad, previo andlisis de la
configuracién actual de las plantillas del
grupo y de las marcas, concretard antes del
31/12/2023 objetivos de consecucién
progresiva de reduccién de la parcialidad no
deseada, que podran definirse en términos
de tramos por horas contratadas o criterios
similares, y articularse mediante mecanismos
de consolidacidn de horas complementarias,
adscripcidn a tramos de horas contratadas
superiores y/o cualesquiera otros que las
partes entiendan asumibles.

Marco 01/04/2023-

establecido | 31/03/2027 RRHH Media

IGUALDAD

A




INDITEX

7.6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

OBJETIVO 1 :Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

IGUALDAD

A

CALENDARIO DE ACTUACION
PLAZO DE
MEDIDAS INDICADORES EJECUCION RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026 27
[ " [ M " n ("]
I I [ 1
Difundir y actualizar puntualmente a través
de los canales de comunicacidn presentes y .19 plazo:
futuros, los derechos y medidas de Comunicacion 09/2023 .
e g . , . RRHH Media
conciliaciéon determinados por Ley asi como realizada .29 plazo:
las mejoras recogidas en el plan de hasta 2027
igualdad.
Extend i té debid t
X en' er, S|empr.e que':‘,es é debidamente Derecho 01/04/2023-
acreditada esta situacion, los derechos de . RRHH Alta
e s . extendido 31/03/2027
conciliaciéon para parejas de hecho.
Se pondra un buzdn de sugerencias on-line ,
a dips osici:n d:lza Iantillljf ara 'lrasladalr Buzon creado y RRHHy
cues'fiones sobre | F:Jaldad dF:e énero vy asi N de 01/04/2023- persona Media
. & . g y sugerencias 30/09/2023 | responsable de
prever mejoras que se ajusten a las o :
. recibidas igualdad
necesidades reales
38




La empresa se compromete a concienciar al
personal y sensibilizar sobre el uso de los
medios electrdnicos y dispositivos digitales
en aras del respeto al derecho de
desconexidn digital, del tiempo de
descanso, vacaciones, asi como de la
conciliacion de la vida personal, laboral y
familiar evitando el envio de mails,
mensajes o0 WhatsApp una vez finalizada la
jornada laboral. No responder a estos
mensajes no supondra perjuicio alguno
para las personas trabajadoras.

INDITEX

Acciones
sensibilizadoras
convenidas por
la comisién de

seguimiento

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Alta

IGUALDAD

A
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Los progenitores, adoptantes, guardadores
con fines de adopcidon o acogedores de
caracter permanente, cuando ambos
trabajen, tendran derecho a una reduccion
de la jornada de trabajo segun el articulo
37.6 ET. Esta reduccion es, para el cuidado
directo, continuo y permanente del menor
a su cargo afectado por cancer (tumores
malignos, melanomas y carcinomas) o por
cualquier otra enfermedad grave que
requiera ingreso hospitalario de larga
duracidn, durante el tiempo de
hospitalizacidn y tratamiento continuado
de la enfermedad acreditado por el informe
del Servicio Publico de Salud u érgano
administrativo sanitario de la CCAA
correspondiente y, como maximo, hasta
gue el menor cumpla los 23 afios. La
empresa facilitard la tramitacion a través de
la Mutua de la solicitud de la prestacion
econdmica que amplia el cobro hasta el
100% de la jornada y difundira a toda la
plantilla que las cotizaciones realizadas
durante los periodos de esta reduccién de
jornada, se computardn incrementadas
hasta el 100 por 100 de la cuantia que
hubiera correspondido si se hubiera
mantenido sin dicha reduccion la jornada
de trabajo, a efectos de las prestaciones
por jubilacién, incapacidad permanente,
muerte y supervivencia, maternidad,

INDITEX

N2 de medidas
adoptadas

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Media

IGUALDAD

A
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paternidad, riesgo durante el embarazo,
riesgo durante la lactancia natural e
incapacidad temporal. Esta reduccién se
podra acumular en jornadas completas
segun las necesidades de la persona
causante

INDITEX

IGUALDAD

A
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Garantizar que los permisos establecidos
legalmente, relacionados con la conciliacién
de la vida familiar y laboral, se cumplen, asi

INDITEX

Ne de
como impedir que su ejercicio pueda - .
suponer ZI un(:i ode (Jiiscrimi:acién o incidencias 01/04/2023- RRHH Media
p. . & , p. -, recogidasenel | 31/03/2027
perjuicio en términos de promociony .
s informe

ascensos, retribucién, acceso a la
formacién, asi como una disminucion en el
resto de condiciones laborales.
Fomentar mediante campanfas informativas Campafas
y de sensibilizacion a toda la plantilla la realizadas y
corresponsabilidad y reparto equilibrado de | evolucién de las

P y reparto eq . 01/04/2023- RRHH y
tareas, en aras de mejorar los datos medidas de L, Alta

o : e 31/03/2027 | Comunicacion
cuantitativos por sexos de las medidas que | conciliacién por
recogen derechos de conciliacién de la vida mujeres y
familiar y laboral. hombres

OBJETIVO 2: Incorporar en la gestién de tiempo y planificacidn del trabajo, procedimientos que favorezcan la calidad del tiempo dedicado al descanso y vida
familiar y personal.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLE

PRIORIDAD

CALENDARIO DE ACTUACION

2023

2024

2025

2026

27

II|II|IV

I|II|II|IV

I|II|II|IV

I|II|II|IV

GUALDAD

A
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INDITEX

Mantener la buena préctica de adaptary

concretar la jornada, sin reducirla, para Ne de veces

guienes tengan personas a su cargo (menores solicitaday | 01/04/2023- RRHH Media
y familiares dependientes) con discapacidad aplicada la 31/03/2027

igual o superior al 33% debidamente medida

acreditada.

Adaptacién de la jornada, temporalmente, por

estudios oficiales y debidamente acreditados.

La persona trabajadora, ademads, podra reducir

la jornada si asi lo solicita. Una vez

transcurrido el plazo solicitado, la persona

volverad a su horario y jornada habitual. Al

inicio se debera entregar justificante de N2 de veces

matricula y periédicamente, se entregard solicitaday | 01/04/2023- RRHH Media
justificante de asistencia y avance en los aplicada la 31/03/2027

estudios. En el caso de que por parte de la medida

empresa se denegara, se aportara la
justificacion del motivo. Dada la especial
actividad en oficina y servicios centrales esta
medida solo serd de aplicacién en caso de
estudios oficiales relacionados con el puesto
gue desempefien.

IGUALDAD

A
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INDITEX

OBJETIVO 3: Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ CALENDARIO DE ACTUACION

Ne¢ MEDIDAS INDICADORES E':II;I-C\EJCC)II(:;IIE\I RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026
1 'II (\ARENI 'I' (\ANENI 'II v|ifn 'II
Aumentar el tiempo de excedencia hasta 5
anos para el cuidado de familiares
dependientes (segun criterio de la ley de
dependencia). Se deberd presentar solicitud de
reconocimiento familiar dependiente de la N¢ de veces
autoridad oficial correspondiente y solicitada y
1 posteriormente resolucion oficial. A su regreso aplicada la 01/04/2023- RRHH Media
se tendra que acreditar mediante informe de medida 31/03/2027
vida laboral que durante ese periodo no se ha | desagregada
tenido actividad laboral alguna, en cuyo caso por sexo.
se perderia el derecho a la reserva del puesto
de trabajo; y, un certificado que justifique la
dependencia durante todo el periodo de la
excedencia.

44
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Aumentar el tiempo de excedencia por

INDITEX

cuidado de descendiente hasta que el menor N2 de veces
cumpla los 5 afios con reserva de puesto. A su solicitada y
regreso se tendra que acreditar mediante aplicada la 01/04/2023- RRHH Media
informe de vida laboral que durante ese medida 31/03/2027
periodo no se ha tenido actividad laboral desagregada
alguna, en cuyo caso se perderia el derecho a por sexo.
la reserva del puesto de trabajo;
. - Ned
Conceder permisos retribuidos de hasta 8 . gveces
horas/afio para las personas trabajadoras en solicitada y
. L - aplicada la 01/04/2023- .
tratamiento de técnicas de reproduccion . RRHH Media
- ) . medida 31/03/2027
asistida. A partir de estas horas de tiempo se
. ) 0 desagregada
considerard recuperable y no retribuido.
por sexo.

IGUALDAD
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Garantizar el uso del permiso retribuido segun
se recoge en el art. 37.3F del ET para las
gestiones previas a las adopciones y

INDITEX

acogimientos. Se extiende este permiso en N¢ de veces
16hs retribuidas al afio para las gestiones solicitada y
relacionados con la reagrupacién familiar aplicada la 01/04/2023- RRHH Media
internacional, acogimiento y adopcion con medida 31/03/2027
preaviso y justificacion y en el caso de las desagregada
adopciones y acogimientos que no alcancen los por sexo.
derechos antes indicados. A partir de esas
horas el tiempo que se conceda se considerara
recuperable o no retribuido.
. N de veces
Conceder una excedencia, con derecho a - vec
. solicitada y
reserva del puesto de trabajo de hasta cuatro .
meses, para las personas en tramites de aplicada la 01/04/2023- RRHH Media
.,’p . P . Ly - medida 31/03/2027
adopcidn internacional o reagrupacién familiar
. . desagregada
internacional.
por sexo.
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Establecer un permiso por horas, no retribuido
o recuperable para la persona trabajadora con
familiares o menores a cargo, para atender
requerimientos escolares y/o centros
asistenciales asi como tramites oficiales
debidamente justificados y preavisados, que
exijan su presencia, siempre que no sea
posible hacerlo fuera del horario de trabajo. En
caso de que se deniegue, se debera especificar
el motivo.

INDITEX

N2 de veces
solicitada y
aplicada la
medida
desagregada
por sexo.

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Media
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Se dispondra de un Permiso retribuido para
todo tipo de asistencia sanitaria prestada por
la Seguridad Social y asistencia médica privada
(excluyendo especialidades de fisioterapia,
medicina estética, psicologia y odontologia) de
hasta 20 horas anuales para cualquiera de los
siguientes casos no acumulables y siempre que
la asistencia esté debidamente justificada y
acreditada:

(1) para asistencia personal de la persona
trabajadora.

(2) para acompafiar a menores a cargo.

(3) para acompanar a familiares de primer
grado.

10 horas adicionales para acompafamiento a
menores a cargo para familias monoparental y
monomarental

INDITEX

N2 de veces
solicitada y
aplicada la
medida
desagregada
por sexo.

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Media
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Establecer un permiso retribuido para consulta

INDITEX

médica para las personas trabajadoras con N2 de veces

descendientes, con discapacidad igual o solicitada y

superior al 33%, a cargo, o cuyos progenitores aplicada la 01/04/2023- RRHH Media
sean dependientes a cargo con mismo grado medida 31/03/2027

de discapacidad o Grado de dependencia Il desagregada

(severa) y lll (gran dependencia), y pueda por sexo.

justificarse debidamente.

Establecer una excedencia por estudios

acreditados oficiales, de hasta 1 afio con

reserva del puesto de trabajo, siempre que se

justifique la asistencia requerida, el

aprovechamiento de los mismos y se aporte N@ de veces

informe de vida laboral que acredite que solicitada y

durante el periodo de excedencia, la persona aplicada la 01/04/2023- RRHH Media
trabajadora no ha tenido experiencia laboral. medida 31/03/2027

De ser asi, perderia la reserva de puesto de desagregada

trabajo y quedaria como una excedencia por sexo.

voluntaria. Dada la especial actividad en oficina
y servicios centrales esta medida solo sera de
aplicacion en caso de estudios oficiales
relacionados con el puesto que desempeiien.
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El permiso retribuido que corresponda por
cada uno de los convenios provinciales, por

INDITEX

. R N2 de veces
accidente o enfermedad grave, hospitalizacién, solicitada y
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que .
10 | precise reposo domiciliario (hasta segundo apllca(‘ja la 01/04/2023 RRHH Media
. . , medida 31/03/2027
grado de consanguinidad o afinidad) podra ser
. . . desagregada
solicitado durante el tiempo de recuperacién
. . . . por sexo.
por jornadas diarias y de forma discontinua y
justificante médico.
Dar preferencia en la movilidad geografica N¢ de veces
voluntaria dentro de cada empresa, cuando el solicitada y
11 motivo de la SO'|I'CItud sea por cuidados de apllca(‘ja la 01/04/2023- RRHH Media
menores y familiares a cargo hasta segundo medida 31/03/2027
grado de consanguinidad o afinidad y con un desagregada
grado de dependencia ll o lll por sexo.
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Las personas trabajadoras que tengan derecho
a la reduccién de jornada establecida en el art.
37.6 del E.T. podran ejercer el periodo de

INDITEX

reduccién en dias completos cuando el N¢ de veces
causante (menor o familiar) resida en el solicitada y
12 extranjgro o bien tenga una.discapaci’dad igual apIica(‘ja la 01/04/2023- RRHH Media
o superior al 33% o reconocido el caracter de medida 31/03/2027
dependiente. Este periodo se disfrutara de desagregada
forma ininterrumpida y, podra unirse a las por sexo.
vacaciones, siempre que este se haya
solicitado y acreditado, con 15 dias de
antelacion.
Facilitar el cambio de turno y la movilidad
geografica con el objetivo de atender N@ de veces
situaciones relacionadas con el régimen de solicitada y
13 visitas de hijos/as u otra‘s, para padres o apIica(‘ja la 01/04/2023- RRHH Media
madres separados/as, divorciados/as. La medida 31/03/2027
empresa podra requerir periédicamente la desagregada
vigencia de dicho acuerdo y adaptari el por sexo.

cambio de turno al acuerdo vigente.
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INDITEX

Establecer una excedencia de duracién no
superior a 1 afio por fallecimiento, accidente o | N2 de veces
enfermedad de larga duracién de hijos e hijas, solicitada y
14 cényuge, pareja de hecho, cor? derecho a apllcat;la la 01/04/2023- RRHH Media
reserva de su puesto de trabajo, siempre que medida 31/03/2027
se acredite que no se ha realizado ninguna desagregada
actividad laboral en cuyo caso perderia la por sexo.
reserva del mismo.
Las personas que teniendo hijos/as menores y
que, por convenio regulador o sentencia
judicial de separacién o divorcio se dispusiera
" iof | o
que s.c.> o pueden dIS‘ rutar de la compar.na de N© de veces
sus hijos en determinado mes de vacaciones, .
] . . solicitada y
tendran preferencia a que su disfrute de .
) - . aplicada la 01/04/2023- ,
15 | vacaciones coincida con dicho mes, . RRHH Media
y . L, medida 31/03/2027
acreditdndolo con la copia de la resolucién
s - desagregada
judicial que establece el régimen de
. . . por sexo.
vacaciones, en la medida que la operativa lo
permite. La empresa podra requerir
periddicamente la vigencia de dicho acuerdo o
convenio regulador.
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16

Excedencia por necesidades personales con
reserva de puesto de trabajo y antigliedad, con
una duracion minima de 1 mes y maxima de
dos meses al afio. Podra disfrutarse de forma
continuada o fraccionada hasta en un maximo
de dos periodos anuales con una duracion
minima de 1 mes y una duracion maxima de
dos meses en el total de la suma de ambas
fracciones. Podran unirse a licencias
retribuidas justificAandose debidamente, con las
siguientes condiciones:

1) No se podra unir a vacaciones excepto en
periodo de adaptacion escolar.

2) El periodo minimo de disfrute serd de 1 mes
comenzando un lunes.

. Para tiendas que cuenten con una plantilla
inferior a 50 personas:

1) Si concurriesen dos peticiones
simultdneamente en el mismo centro se
valorara.

2) No pueden coincidir dos puestos de
responsabilidad al mismo tiempo.

3) Se revisaran periodos de fuerte venta como
Black Friday, Navidad, rebajas y zonas de
afluencia turistica.

. Para tiendas que cuentan con una plantilla
superior a 50 personas:

1) Si concurriesen peticiones simultadneamente
en la misma tienda que supongan el 10% de la
plantilla activa del centro, se valorara.

2) No pueden coincidir dos puestos de

INDITEX

N2 de veces
solicitada y
aplicada la
medida
desagregada
por sexo.

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Media
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responsabilidad al mismo tiempo.

. Para servicios centrales y oficina se valorara
en funcién de la organizacion del
departamento.

INDITEX
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Licencia no retribuida de hasta 30 dias
naturales para atender necesidades personales
justificdndolo debidamente con las siguientes

INDITEX

condiciones: no se podra unir a vacaciones N2 de veces
excepto en periodos de adaptacion escolar, el solicitada y
eriodo minimo de disfrute sera de 10 dias, si aplicada la 01/04/2023- .
17 |Periodo  CUSITULE serd ¢ pleac /04/ RRHH Media

concurriesen 2 peticiones simultdaneamente en medida 31/03/2027
el mismo centro o departamento se valorar3, desagregada
no podran coincidir los puestos de maxima por sexo.
responsabilidad al mismo tiempo. Para
servicios centrales y oficina se valorara en
funcidn de la organizacién del departamento.
Las personas trabajadoras declaradas en
situacion de incapacidad permanente en

. N2 de veces
cualquiera de sus grados y que se les haya solicitada y
revisado la situacién por mejoria o curacién, .

18 | tendrdn derecho a reFi)ncor (;rarse ala Empresa aplicada la 01/04/2023- RRHH Media
. corp mp medida | 31/03/2027
en su mismo puesto, siempre que la revision
. o desagregada
haya tenido lugar dentro de los tres afios
por sexo.

siguientes a la finalizacion de su relacion
laboral.
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Se adaptara el horario a las personas

INDITEX

. . . N de veces
trabajadoras cuyo cényuge o pareja de hecho, soIicitZda v
hiio o hii hospitali
UC?C? v permanezcg osplta.lzado y/o aplicada la 01/04/2023- .
19 | recibiendo un tratamiento derivado de una . RRHH Media
. . medida 31/03/2027
enfermedad o accidente grave, que requiera
N . . desagregada
acompafiamiento y mientras se mantenga esta or Sex0
situacion. Acreditandolo debidamente. P )
Las personas trabajadoras con menores a su N2 de veces
cargo y situacion solicitada y
: i 1 2023-
20 monoparetntal/monor_narer.\tal tendran . apllcaqa la 01/04/2023 RRHH Media
preferencia para elegir periodo de vacaciones, medida 31/03/2027
dentro de los parametros del sistema desagregada
organizativo de la empresa. por sexo.
Siempre atendiendo a las necesidades N2 de veces
organizativas de la tienda, la empresa solicitada y
21 procurara facilitar turnos espeue-llt'es para Iasj apllca(‘:la la 01/04/2023- RRHH Media
tardes de Nochebuena y nochevieja con el fin medida 31/03/2027
de que las personas trabajadoras puedan librar | desagregada
alguno de los turnos. por sexo.
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Las personas trabajadoras con menores a
cargo podran disponer de un permiso
retribuido de 16hs anuales para atender a

INDITEX

. . . , N2 de veces
situaciones relaciones con el periodo de .
., ) solicitada y
adaptacion escolar durante los 3 primeros .
o , o ., aplicada la 01/04/2023- .
22 | afios de guarderia y ler afio de educacion . RRHH Media
) oo . medida 31/03/2027
infantil, siempre que este sea solicitado y desagresada
acreditado con 15 dias de antelacion. En orgseio
tiendas de menos 20 personas, cuando P )
concurran dos peticiones en la misma franja
horaria, se valorara.
Para el personal de tienda, ampliacién del
periodo de lactancia hasta que el menor N2 de veces
cumpla 1 afo. En el caso que la persona solicitada y
. . . . 1 2023-
23 trabajadora qU|e'ra disfrutarlo acumu!ado, se apllcaqa la 01/04/2023 RRHH Media
establecen para jornadas menores o iguales a medida 31/03/2027
30 horas corresponderdn 45 dias naturales y desagregada
para jornadas superiores a las 30 horas por sexo.

corresponderdn 32 dias naturales.
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Para el personal de oficinas y servicios

INDITEX

o . . N de veces
centrales, ampliacidn del periodo de lactancia soIicitZda v
hasta que el menor cumpla 1 afio. En el caso .
I I 1/04/2023-
24 | que la persona trabajadora quiera disfrutarlo a'::g?;a a gl//(())3//2(())2?; RRHH Media
acumulado, corresponderan 24 dias laborables
. . ; desagregada
o bien podra disfrutarse de manera parcial or sexo
segun politica de RRHH. P )
. , - . Ned
Licencia retribuida a la pareja de hecho o soIic?t:Z;ej
coényuge P,ara acompanarla las clases de aplicada la 01/04/2023- .
25 | preparacion al parto y exdmenes prenatales, medida 31/03/2027 RRHH Media
previa justificacion y acreditacion, y con
. , L desagregada
preaviso de 7 dias de antelacién.
por sexo.
Cuando el menor cumpla 12 afios durante el
primer semestre del afio, se prorrogara la
reduccién de jornada por cuidado de hijo hasta
N¢ de veces
el 30 de junio de ese afio, en aras de garantizar .
ue la persona que disfruta la reduccion de solicitada y
26 Jgornad;) pueda r(:mantener el horario de aplicada la 01/04/2023- RRHH Alta
. did 31/03/2027
conciliacion durante todo ese curso escolar. medida /03/
. . . desagregada
Esta ampliacion se hara mediante la
por sexo.

modificacién contractual con garantia de
retorno a la anterior jornada a la finalizacién
de su disfrute.
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7.7. INFRAREPRESENTACION FEMENINA.

INDITEX

OBIJETIVO 1: Garantizar el acceso de mujeres en aquellas categorias o puestos en las que se encuentren infra representadas.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLE

PRIORIDAD

CALENDARIO DE ACTUACION

2024

2025

27

estos.

Identificar aquellas dreas, departamentos y
puestos de trabajo en los que la mujer esté
sub representada para adoptar la medidas de
accion positiva de modo que cumpliendo con
los requisitos del puesto, acceda la mujer a

Identificacion
area/
departamento
y puesto con su
representacion
de mujeres. N¢
de mujeres
incorporadas a
esos puestos
por el nimero
total de
vacantes en
esos puestos

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Alta
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En los casos de que haya una vacante a
tiempo completo, o de contratacion a tiempo
parcial de mayor jornada, cumpliendo con los
requisitos para el puesto, tendran
preferencia las mujeres, frente a la
contratacidn externa.

INDITEX

N2 aplicada la
medida

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Alta

Incentivar la participacién de mujeres en las
acciones formativas para puestos de mando
de estructura de la empresa. Se garantizara
una presencia minima de mujeres.

N2 aplicada la
medida

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Alta

OBIJETIVO 1: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.

7.8. RETRIBUCION.

CALENDARIO DE ACTUACION
Ne MEDIDAS INDICADORES PLAZO DE RESPONSABLE PRIORIDAD
EJECUCION 2023 2024 2025 2026 27
n| " n| " n| " n | "
I | | 1
Revisar, y en su caso actualizar, si
rocede, la valoracion objetiva de o
1 puestos' ara adecuarla aJIos rupos Revision 01/01/2024- Compensacion Alta
PUEStos p _ grup realizada | 31/03/2027 P
salariales establecidos en el acuerdo de
9 de febrero de 2023
60
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Anualmente se entregara el registro
retributivo por categoria y puesto,
donde consten las medias y medianas
de las retribuciones efectivas y
anualizadas, En aquellos casos, en los
que se idenfiquen brechas superiores al
25% se analizardn los motivos que
puedan originarlas.

Registro
entregado

INDITEX

01/04/2023-
31/03/2027

Compensacion

Media

Revisar, desde la perspectiva de género,
todos los acuerdos alcanzados con la
RLPT durante la vigencia del plan, para
gue guarden coherencia con los
mecanismos de revision utilizados por la
comision.

Revisidn
realizada

01/01/2024-
31/03/2027

RRHH

Alta

Con el objetivo de reducir la parcialidad
de las mujeres en el grupo, se analizard
la distribucion de plantilla en el tramo
de 20-24 horas de jornada origen,
adicionalmente se analizara la media de
las ampliaciones de jornada en dicho
grupo ya sea por horas
complementarias, variaciones de
jornada, etc.

Analisis
realizado

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Alta

IGUALDAD
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INDITEX

CALENDARIO DE ACTUACION

o PLAZO DE
(& MEDIDAS INDICADORES EIECUCION RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026 27
1 I v 1} I v 1} I v 1} I Vi1
| | [ 1
Ayuda por nacimiento/adopcion de hijo/a:
cuando se produzca el nacimiento o la N2 de veces
1 adopcion de un hijo/a y previa justificacion de solicitaday | 01/04/2023- RRHH Media
tales circunstancias, se percibira, en un pago aplicada la 31/03/2027
Unico, la cantidad de 450 euros brutos por medida
cada descendiente.
Ayuda para material escolar de hijos/as: se
establece una ayuda para la adquisicion de
material escolar de 200 euros brutos al afio en
caso de que se encuentren cursando la
ensefianza obligatoria (de 3 a 16 afios) N¢ de veces
sena garo . solicitaday | 01/04/2023- ,
2 | Primaria, Secundaria, Bachillerato/FP. Para . RRHH Media
. . aplicada la 31/03/2027
aquellos hijos mayores de entre 16 afios y 25 .
o . medida
afos que se encuentren cursando estudios de
Bachillerato o FP, para percibir esta ayuda se
deberd justificar la matricula en un centro
educativo oficial.
62
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Ayuda de guarderia de hijo/a: se abonara la
cantidad de hasta 170 euros brutos mensuales
en 12 mensualidades en concepto de ayuda
para gastos de guarderia (incluido el coste del
comedor) hasta que el/la menor inicie la

INDITEX

escuela infantil por cada hijo/a que se N® de veces
. . solicitaday | 01/04/2023- .

encuentre matriculado en cualquier centro. . RRHH Media
, aplicada la 31/03/2027

Para ser receptor de esta ayuda, debera medida

justificarse la matriculacién y, en su caso, el

coste del comedor, todos los meses y su abono

comenzara a partir del mes siguiente a la fecha

en que se notifique esta situacién a la

empresa.

Ayuda para estudios universitarios de hijo/a:

se abonara la cantidad de hasta 500 euros

brutos anuales en concepto de ayuda para

gastos de matricula universitaria de los N2 de veces

hijos/as de las personas trabajadoras, siempre | solicitaday | 01/04/2023- RRHH Media

que se encuentren realizando estudios aplicada la 31/03/2027

universitarios, se encuentren a cargo de la medida

persona trabajadora y sean menores de 26
afios. Para ser perceptor de esta ayuda, debera
justificarse la matriculacion.
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Ayuda por adopcidn internacional: se abonara
hasta un maximo de 600 euros brutos para
contribuir al coste de un billete de avién (ida 'y
vuelta) del personal que necesite viajar al
extranjero para tramitar una adopcion
internacional. Esta ayuda se aplicara por cada
adopcidn, si bien se abonara una Unica ayuda
por este concepto cuando ambos adoptantes
trabajen en la empresa o en cualquiera otra de
las empresas que forman parte del Grupo
Inditex.

INDITEX

N2 de veces

solicitada y

aplicada la
medida

01/04/2023-
31/03/2027

RRHH

Media

OBJETIVO 3: Garantizar una ayuda econdmica a todo el personal para situaciones especificas relacionadas con la discapacidad o con la dependencia.

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLE

PRIORIDAD

CALENDARIO DE ACTUACION

2024

2025

27

v
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INDITEX

Se abonara una cantidad de 200 euros brutos
mensuales en 12 mensualidades por cada
familiar a cargo hasta segundo grado con una
discapacidad igual o superior al 33% o con un
grado de dependencia Il o lll que haya sido
declarada por la administracion publica
competente en la materia. Se iniciard el abono | N2 de veces

1 de esta ayuda a partir del mes siguiente a la solicitaday | 01/04/2023- RRHH Media
fecha en que se justifique ante la empresa la aplicada la 31/03/2027
discapacidad y se mantendrd mientras el medida

familiar tenga esta condicidn y figure a cargo
de la persona trabajadora, en los términos
establecidos en la normativa vigente del IRPF,
con la excepcién de que se establecen 15.000
euros brutos el tope de ingresos del familiar a
cargo.

7.9. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO 1: Prevenir el acoso sexual y por razéon de sexo en el dmbito laboral mediante la informacién y sensibilizacién y actuar con determinacion en los
procesos de denuncias que se puedan presentar en la empresa.

65
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INDITEX

PLAZO DE

CALENDARIO DE ACTUACION

Ne MEDIDAS INDICADORES EJECUCION RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026 27
1l 'II v 1 'II v I 'II v I 'II v
Revisar y difundir anualmente, por los
canales habituales de comunicacién Protocolo difundidoy | 01/04/2023-
1. . RRHH Alta
interna, el protocolo de acoso sexual y/o revisado 31/03/2027
por razén de sexo, negociado.
Realizar cursos de formacion a mandos,
mandos intermedios y personal técnico y N2 de cursos
) de gestion de equipos sobre prevencién | realizados/personas | 01/04/2023- RRHH Alta
del acoso sexual y/o por razén de sexo. formadas/contenido | 31/03/2027
Repetir anualmente esta formacion para formacion
las nuevas incorporaciones.
Se impartird formacién especifica sobre
el acoso sexual y/o por razén de sexo a N2 de cursos
3 la comisién de seguimiento del plan de realizados/personas | 01/04/2023- RRHH Alta
igualdad. Repetir periddicamente esta formadas/contenido | 31/03/2027
formacidn para las nuevas formacion
incorporaciones.
En las formaciones que se impartan
sobre el plan de igualdad se incluird un N2 de cursos
4 capitulo sobre acoso sexual y/o por realizados/personas | 01/04/2023- RRHH Alta
razén de sexo, dentro del cual se incluird | formadas/contenido | 31/03/2027
un mddulo especifico sobre otras formacion
situaciones de violencia sexual que
66
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provengan de terceros en el trabajo.

INDITEX

La empresa presentara a la Comision de
seguimiento un informe anual de acoso

con el nimero de casos notificados 01/04/2023-

5 ! Inf tad RRHH Alt
nimero de veces que se ha constituido ntorme presentado 31/03/2027 a
la comision instructora, casos resueltos
por esta y solucion determinada.
Aplicar, en todos los casos, el protocolo
de acoso acordado con la comisién, para
I lucidn de situaci d
a solucion de si u:imones € acoso . 01/04/2023-

6 |sexual y/o por razdn de sexo que Protocolo aplicado RRHH Alta

31/03/2027
ocurran en la empresa,
independientemente del canal utilizado
por el/la denunciante.
7.10. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.
OBJETIVO 1: Introducir la dimensidn de género en la politica de salud laboral.
CALENDARIO DE ACTUACION
o PLAZO DE
Ne MEDIDAS INDICADORES EIECUCION RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026 27
| " | " | " [ M|
I | 1 I
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Asegurar la proteccién del embarazoy la
lactancia natural a través de la Seguridad
y Salud en el trabajo. Esto es; adecuando
las condiciones y tiempo de trabajo vy, si

no fuese posible, activar los mecanismos

INDITEX

N2 de personas

necesarios para facilitar el cambio de embarazadas/N@ RRHH y
. . . 01/04/2023- . .

puesto de trabajo a uno exento de riesgos | de veces informado 31/03/2027 Seguridad y Media
o, de no haberlo, a uno con las protocolo/N2 de Salud
limitaciones necesarias, sin que esto suspensiones
perjudique la vida profesional de las
mujeres que deciden ser madres. Analizar
y promover el cambio de puesto siempre
que sea posible.
Se mantendra revisada la evaluacién de RRHH
riesgos en el embarazo y la lactancia Revisidn realizada 01/04/2023- Se urida\{:i Media
natural de los diferentes puestos de 31/03/2027 gSaIud y
trabajo.
Difundir el protocolp de riesgo por Protocolo 01/04/2023- RRI-!H y .
embarazo y lactancia natural entre las difundido 31/03/2027 Seguridad y Media
trabajadoras y trabajadores de la empresa Salud
Habilitar donde no exista, un espacio y un

iliari I RRHH
mobiliario a.1decuado en los centros, para Espacio/mobiliario | 01/04/2023- \ y .
los preceptivos descansos de las - Seguridad y Media

. . habilitado 31/03/2027

embarazadas y en periodo de lactancia Salud

natural cuando lo requieran.
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Revisar las evaluaciones de riesgos para
gue se consideren adecuadamente los
riesgos de la carga y descarga de

INDITEX

::)?:Zi:gzg as(:eacizzginal?i?crssd Ir(ij:]sS 0s Evaluaciones 01/04/2023- SeRE:dHa»(I:I Media
. . gosy revisadas 31/03/2027 g y
realizar, siempre que proceda, Salud
evaluaciones sobre los riesgos
ergondmicos, psicosociales y estudios
termo higrométricos.
Se revisara la evaluacion de riesgos de las
. RRHH y
personas que trabajan en almacenes Revisién realizada 01/04/2023- Seeuridad Media
externos de tienda, y se tomaran medidas, 31/03/2027 gSaIud y
si procede.
Considerar, en los planes de Seguridad y
Salud, las variables relacionadas con el
sexo, tanto en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos, como en el estudio Datos de RRHH
e investigacién generales en materia de siniestralidad EPy | 01/04/2023- . y .
) - . . Seguridad y Media
prevencion de riesgos laborales con el vigilancia de la 31/03/2027 Salud

objeto de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados
con el sexo.

salud por sexo
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. RRHH
Dar a conocer a la plantilla los planes de e s . 01/04/2023- . y .
8 ., . Difusion realizada Seguridad y Media
prevencion y Planes de emergencia. 31/03/2027 Salud
Mantener la buena practica, en los
reconocimientos médicos anuales
realizados por la empresa, de ofrecer las
siguientes prestaciones::
, . . Ned RRHH
+Mamografias a mujeres a partir de los 40 . e. 01/04/2023- . y .
9| . . reconocimientos Seguridad y Media
anos, bienal. realizados 31/03/2027 Salud
+PSA a hombres a partir de los 45 afios,
anual.
+Prueba de sangre en heces a partir de los
50 afios, anual.
Para el personal de tiendas, las
trabajadoras embarazadas que asi lo
solic‘ite.n, podrdn solicitar un permisc? N 01/04/2023- RRI—!H y .
10 | retribuido de hasta 2 semanas, previoala | N2 de solicitudes Seguridad y Media
., ., 31/03/2027
concesién de la suspension de contrato Salud
por causa de riesgo de embarazo por
parte de la mutua.
Para el personal de tiendas, en Black
Friday y primer dia de rebajas, se ofrecera
! RRHH y
11 a las mujeres embarazadas, como una Medida aplicada 01/04/2023- Seguridad Media
medida de proteccién de la salud, que no P 31/03/2027 gSaIud y

presten servicio en dichos dias
considerandose una licencia retribuida.
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7.11.LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

OBJETIVO 1: Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacién internos sean accesibles a toda la plantilla.

IGUALDAD

A

CALENDARIO DE ACTUACION
o PLAZO DE
N2 MEDIDAS INDICADORES EJECUCION RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026 27
[ M [ M [ M [ M|
| | [ 1
Desarrollar y difundir entre toda la
lantilla una guia de recomendaciones ,
1 para el uso d(gel lenguaje inclusivo Guia desarrolladayy | 01/04/2023- Comunicacion Media
para €1 tiso del fengtia) oy difundida 31/03/2027
comunicacion no sexista, analizando el
lenguaje y las imagenes que se utilizan.
En base a la guia de recomendaciones
revisar y corregir las comunicaciones
; y correg , 01/04/2023- o .
2 |internasy externas para que no Guia desarrollada 31/03/2027 Comunicacion Media
contengan términos, imagenes o
estereotipos sexistas.
Formar y sensibilizar al personal
encargado de los medios de N2 de personas
gado ¢ . P > | 01/04/2023- .
3 | comunicacion de la empresa en materia | formadas/contenido RRHH Media
. e . g 31/03/2027
de igualdad y utilizacion no sexista del de la formacidn
lenguaje.
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Realizar un seguimiento del N2 de
visitas que se realiza a través de la N de visitas 01/04/2023-
INET/APP a contenidos referidos al plan 31/03/2027
de igualdad.

Comunicacion Media

Mejorar el acceso creando un apartado
especifico en intranet o similar donde
esté publicado el Plan de Igualdad,
Protocolo de acoso sexual y/o por razon
de sexo y procedimiento para activar
las medidas para las victimas de
violencia de género y otros contenidos
de igualdad.

01/04/2023-

30/09/2023 RRHH Media

Espacio creado

Informar a las empresas colaboradoras
y proveedoras (seleccion de personal,
formacion, ETT, etc..) del compromiso
de la compaiiia con la igualdad de Comunicacion 01/04/2023-
oportunidades, instandolas a que realizada 31/03/2027
cumplan y respeten los principios de
igualdad de trato entre hombres y
mujeres.

Comunicacién Media

Publicar en las ofertas de empleo
(internas y externa?s), el compromiso de Muestreo 01/04/2023-
la empresa con la igualdad de 31/03/2027
oportunidades.

RRHH Media

OBIJETIVO 2: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta
y globalmente, en la igualdad de oportunidades.
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INDITEX

MEDIDAS

INDICADORES

PLAZO DE
EJECUCION

RESPONSABLE

PRIORIDAD

CALENDARIO DE ACTUACION

2024

2025

27

Designar a una persona por empresa
responsable de velar por la igualdad de trato
y oportunidades dentro del organigrama de
la empresa, con formacién especifica en la
materia (agente de igualdad o similar), que
gestionen el Plan, participe en su
implementacion, desarrolle y supervisen los
contenidos, unifiquen criterios de igualdad
en los procesos de seleccién, promocion y
demas contenidos que se acuerden en el
Plan e informe a la Comision de
Seguimiento.

Persona
designada

01/04/2023-
30/09/2023

RRHH

Alta

Difundir la existencia, dentro de la empresa
de la/s personas responsables de igualdad y
sus funciones, facilitando un contacto
(direccion de correo electronico, teléfono...)
a disposicidn del personal de la empresa
para aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con la igualdad de
oportunidades y con el plan de igualdad.

Comunicacién
realizada

01/04/2023-
30/09/2023

RRHH

Alta
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Incorporar la igualdad entre mujeres y
hombres como principio fundamental

INDITEX

Contenidos de

01/04/2023- , .
haciendo referencia de ello tanto en la igualdad 31//03//2027 Comunicacién Media
documentacion corporativa como en la incorporados
memoria.

Comunicacion corporativa a toda la plantilla

del compromiso de la empresa instando a Comunicacion | 01/04/2023- Comunicacién Alta
toda la organizacidn a seguir estos principios realizada 31/03/2027

en todas las politicas de la empresa.

Impulsar la igualdad entre mujeres y

hombres a través de campafias internas

o o | Commscin | ovourozs. |ty |
P p P N J realizada 31/03/2027 | Comunicacion

serd dar a conocer entre la plantilla los

objetivos del plan de igualdad, asi como sus

avances.

Difundir el plan de igualdad y realizar

campana especifica de difusidon del mismo Comunicacién | 01/04/2023- RRHHy Alta
entre la plantilla por cada aniversario de la realizada 31/03/2027 | Comunicacidn

firma.

Realizar campanas de sensibilizacién el 8 de Campafia 01/04/2023- RRHHy Media
marzo por el dia internacional de la mujer. realizada 31/03/2027 | Comunicacién
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Realizar anualmente una campanfa especial

3 interna, el Dia Internacional para la Campafia 01/04/2023- RRHH y Media
eliminacion de la violencia contra las realizada 31/03/2027 | Comunicacion
mujeres (25 de noviembre)
Realizar anualmente una campafa especial o

9 |interna, el Dia Internacional de la Salud Campana 01/04/2023- RRH.H y. , Media
Mental, el 10 de octubre (10 de octubre) realizada 31/03/2027 | Comunicacién

7.12.VIOLENCIA DE GENERO.

OBIJETIVO 1: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor
medida, a su proteccidén. Sensibilizar y formar para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en los diferentes procesos.

CALENDARIO DE ACTUACION

PLAZO DE

. <
N MEDIDAS INDICADORES EJECUCION

RESPONSABLE PRIORIDAD 2023 2024 2025 2026

Il III vitn III Vit III Vit n

Informar a la plantilla a través de los medios
de comunicacidn interna y crear un espacio
permanente y especifico para atencion,
apoyo y asesoramiento sobre violencia de

1 | género, informando de los derechos Espacio creado
reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de violencia de género y de las
mejoras incluidas en el Plan de Igualdad del
Grupo Inditex.

01/04/2023-

30/09/2023 RRHH Alta
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En los casos de movilidad geografica por
violencia de género y con el objetivo de
hacer efectiva su proteccion o su derecho a

INDITEX

la proteccidn social integral, se abonaran los Ne de veces
: ! , solicitada y 01/04/2023-
gastos correspondientes a desplazamiento . RRHH Alta
) aplicada la 31/03/2027
de trabajadora y menores a cargo y mudanza .
. medida
de acuerdo a las politicas de la empresa (una
vez se tenga la confirmacidn oficial de
situacion de violencia de género)
En los casos de movilidad geografica por
violencia de género se establecen 8 dias Ne de veces
naturales de permiso retribuido por solicitada y 01/04/2023- RRHH Alta
busqueda de nuevo domicilio, este permiso aplicada la 31/03/2027
pasara a ser 5 dias si es dentro de la misma medida
provincia.
N2 de
Mantener las colaboraciones con colaboraciones
asociaciones, ayuntamientos etc. para la realizadas/N2 | 01/04/2023- RRHH Alta
contratacion y realizacidon de campafias de de 31/03/2027
mujeres victimas de violencia de género. contrataciones
realizadas
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No computara como absentismo las
ausencias o faltas de puntualidad motivadas
por la situacidn fisica o psicoldgica derivada

INDITEX

de la violencia de género debidamente Ne de veces
ge’a genero ae s solicitaday | 01/04/2023-
justificado por Servicios sociales, publicos de . RRHH Alta
. . aplicada la 31/03/2027
salud o la autoridad competente. Sin .
L . . medida
perjuicio de que dichas ausencias
sean comunicadas por la trabajadora a la
empresa a la mayor brevedad.
Informar a la Comisién de Seguimiento del
Plan del numero de casos de mujeres N2 de personas
victimas de violencia de género tratados y de victimas de 01/04/2023- RRHH Alta
las medidas aplicadas en cada uno. violencia de 31/03/2027
(garantizando siempre el anonimato de la género
trabajadora)
Facilitar la adaptacién de la jornada, el
cambio de turno, la flexibilidad necesaria a N¢ de veces
las mujeres victimas de violencia de género, solicitada y 01/04/2023- RRHH Alta
debidamente justificado por Servicios aplicada la 31/03/2027
sociales, publicos, de salud o la autoridad medida

competente.
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Aumentar la duracién del traslado de centro

INDITEX

a 18 meses, con reserva de puesto. Ne de veces
3 Terminado este periodo la trabajadora podra solicitada y 01/04/2023- RRHH Alta
solicitar el regreso a su puesto o la aplicada la 31/03/2027
continuidad en el nuevo (Condicién medida
debidamente acreditada)
Se dard licencia retribuida al 100% por el
tiempo necesario, una vez tengamos
la confirmacion oficial de situacién de o
Violencia de género, para la realizacion de N® de veces
9 | gestiones administrativas, judiciales o SOII,CItada ¥ 01/04/2023- RRHH Alta
médicas que le permitan hacer efectivo su apI|ca<.1a la 31/03/2027
L . . medida
derecho a la proteccion o a la asistencia
sanitaria, psicoldgica y juridica de la victima
como de sus hijos e hijas.
Una vez confirmada la situacién de violencia
de género, si el derecho de proteccién de la N2 de veces
10 trabajadora hace necesaria la fijacién de solicitada y 01/04/2023- RRHH Alta
periodo de vacaciones en otras fechas, se aplicada la 31/03/2027
buscaran férmulas de adaptacion de dicho medida

periodo.
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Se concedera traslado inmediato a otra

INDITEX

provincia, aunque no exista vacante, a las Ne de veces
L . : . licitad 01/04/2023-
11 | mujeres victimas de violencia de género sao Iliccla?:IaaI;/ 31//03//2027 RRHH Alta
debidamente acreditada para hacer efectivo Fr)nedida
su derecho a la proteccion integral.
Cuando una trabajadora comunique la N@ de veces
situacion de violencia de género, se solicitada 01/04/2023-
12 | analizardn los puestos y el tipo de centro de aplicada I: 31/03/2027 RRHH Alta
trabajo, ofreciéndole el puesto de menor Fr)nedida
exposicién a un posible riesgo.
Aplicacion de todas las medidas
comprendidas en este capitulo para las N@ de veces
trabaja.doras.que acre.dlten ser V|ct|ma.s de solicitada y 01/04/2023-
13 | otras violencias machistas como agresiones, aplicada la 31/03/2027 RRHH Alta
abuso sexual, etc., teniendo reconocida F:nedida
sentencia firme o la aplicacion de medidas
cautelares.
Las victimas de violencia de genero tendran N2 de veces
14 la posibilidad de solicitar una excedencia con solicitada y 01/04/2023- RRHH Alta
reserva de puesto por 6 meses ampliable a aplicada la 31/03/2027
18 meses medida
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Ayuda de hasta 600 euros/afio para N2 de veces
15 tratamiento psicoldgico de las trabajadoras solicitada y 01/04/2023- RRHH Alta
victimas de VdG. Esta ayuda se abonard con aplicada la 31/03/2027
acreditacién de cada una de las visitas. medida
La persona victima de VdG acreditada tendra
derecho a una reduccién de jornada dentro
de su jornada ordinaria de hasta un 50% de
la misma sin reduccion de salario durante los N2 de veces
16 3 meses siguientes a acreditar su condicion solicitada y 01/04/2023- RRHH Alta
de victima de VdG. A partir del cuarto mes aplicada la 31/03/2027
podra reducir su jornada dentro de su medida
jornada ordinaria con disminucion
proporcional de salario, segun lo recogido en
el art. 37.8 del ET.

8. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD: CONSTITUCION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO.

8.1. FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 46 de la Ley 3/2007 y en el art. 8 del RD 901/2020, los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento, evaluacién y
revisién periddica de los objetivos fijados.

La Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad, se constituye con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos
marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones y atribuciones que el Plan les encomienda que se dan por reproducidos.
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La Comisidon de Seguimiento y Evaluacion se constituye como comisién Unica y estarad encargada de vigilar la ejecucion, velar por la aplicacién, cumplimiento
de los contenidos y objetivos del plan, y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacién, durante el desarrollo e
implementacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara informacidn sobre posibles dificultades y/o necesidades surgidas en la ejecucidn.
Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion.

8.2. COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO.

La Comision de Seguimiento esta compuesta por representantes de la empresa y representantes de las organizaciones sindicales firmantes, que podran
delegar su representacion y votos y tendran el siguiente reparto:

e Porla empresa: mismo nimero de miembros que por los sindicatos firmantes.
e Por los sindicatos firmantes: 13 miembros segln representacién (9 CCOO y 4 UGT, segun representacion recogida en acta de constitucion de la
comision negociadora).

A estas reuniones se podrd invitar a una persona asesora por cada sindicato o por la empresa, si las partes lo consideran necesario.
Las personas titulares por cada sindicato podrdn ser sustituidas por otras con las mismas garantias, previa comunicacion a la empresa.

La empresa asumira los gastos de desplazamiento y alojamiento de los miembros de la parte social de la Comision de Seguimiento en caso de que asistan
desde fuera de la provincia donde se celebre la reunién. En cuanto a los gastos de manutencion la empresa asumira los de todos los representantes de los
trabajadores, miembros de la comision.

A las personas de la RLPT, miembros de la Comision, que asistan a las reuniones en su dia/horas libres, se les compensara el tiempo destinado a dichas
reuniones con tiempo libre con un maximo de 8 horas diarias, lo antes posible. En caso necesario, existe la posibilidad de que en su lugar asista alguna de las
personas sustitutas.

8.3. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO.
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De manera ordinaria la comisién de seguimiento se reunird al menos 1 vez cada 6 meses quedando recogida la convocatoria en acta, y de manera
extraordinaria cuando lo solicite cualquiera de las partes con un preaviso de 15 dias, siempre que lo solicite cualquiera de las partes integrantes de la misma.

La comision de seguimiento quedara vdlidamente constituida cuando, debidamente convocada, estén presentes o representados al menos un tercio de los
componentes de cada una de las partes.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se tomaran por mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones. El voto de la RLT serd ponderado al
porcentaje de representatividad de cada sindicato recogido en acta de constituciéon de la comisién negociadora, independientemente del nimero de
componentes presentes en la comision.

De las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion.
En caso de desacuerdo se hara constar en la misma las posiciones defendidas por cada parte.

8.4. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION.

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en el presente Plan de Igualdad, el mismo debera revisarse, en todo caso, si
concurren las circunstancias previstas en el art. 9.2. del RD 901/2020, esto es:

e En cualquier momento, cuando como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion, resulte necesario revisar el plan a fin de afiadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan
apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos (art. 9.4 RD 901/2020)

e Cuando resulte preceptivo de conformidad con lo establecido en el calendario de revisidon de cada una de las medidas del plan de igualdad (art. 9.6
RD 901/2020).

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

e Enlos supuestos de fusidn, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus juridico de la empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de
situacion que haya servido de base para su elaboracion.
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e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones seran acordadas por la Comision de Seguimiento, la cual se encargara de, en su
caso, actualizar el diagndstico, asi como las medidas acordadas.

9. PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

9.1. DECLARACION DE PRINCIPIOS

En la conviccion de que la cultura y valores de Grupo Inditex estan orientados hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran la empresa, y con
objeto de garantizar la proteccidon de los derechos fundamentales de la persona constitucionalmente reconocidos, se elabora el presente protocolo de
actuacién para la prevencion y tratamiento del acoso sexual y/o por razén de sexo, a través del cual se definen las pautas que deben regir para, por un lado,
prevenir este tipo de conductasy, por otro lado, erradicar todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del mismo en el ambito laboral, haciendo
extensivo el presente protocolo a todos los trabajadores y trabajadoras de cada una de las empresas que forman parte de este plan de igualdad, quienes
tienen el deber de cumplirlo.

Consideramos que las conductas constitutivas de acoso no perjudican Unicamente a las trabajadoras y los trabajadores directamente afectados, sino que
repercuten igualmente en su entorno mas inmediato y en el conjunto de las empresas. Por ello, Grupo Inditex se compromete a prevenir los comportamientos
constitutivos de acoso y a afrontar las quejas que puedan producirse, de acuerdo con los siguientes principios:

e Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida
bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, incluida
su condicién laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos, con independencia de quién sea la victima o la persona acosadora en la situacién
denunciada.

e Lostrabajadoresy trabajadoras de Grupo Inditex tienen derecho a una proteccidn eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia
un correlativo deber de proteccion mediante la prevencién de los riesgos derivados del mismo, incluido los derivados de conductas de acoso.
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El Grupo Inditex estd comprometido con la defensa de la dignidad de todas las personas trabajadoras, apuesta por crear y mantener un entorno laboral que
respete la dignidad y libertad personal y por ello se compromete a crear, mantener y proteger un entorno laboral donde se respeten los derechos, la dignidad
y la libertad sexual de todas las personas que trabajan en el mismo.

El acoso sexual y/o por razén de sexo en el entorno laboral constituyen expresiones de violencia que atentan contra diversos derechos fundamentales y tienen
un efecto negativo sobre la integridad fisica, psiquica y moral de las personas trabajadoras. Ambos son contrarios al principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres y constituyen discriminacién por razén de sexo o identidad de género; ademas, contaminan el entorno laboral y afectan al clima laboral
de la empresa en la que se producen.

Desde el Grupo Inditex se quiere continuar profundizando en la mas amplia sensibilizacion de la plantilla con esta cuestién, facilitando, ademas, la
identificacion de situaciones en las que es apreciable o no la concurrencia de acoso.

En la conviccion de que la cultura y valores del Grupo Inditex estdn orientados hacia el respeto de la dignidad de las personas que integran el Grupo, y con
objeto de garantizar la proteccién de los derechos humanos de la persona, se elabora la presente Politica a través de la cual se definen las pautas generales
que deben regir para, por un lado, prevenir este tipo de conductas y, por otro lado, erradicar todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo del
mismo en el ambito laboral, haciendo extensiva la presente Politica a todas las personas trabajadoras en cualquiera de los centros del Grupo Inditex, quienes
tienen el deber de cumplirla.

El Grupo Inditex se compromete a prevenir los comportamientos constitutivos de acoso y a afrontar las denuncias que puedan producirse, de acuerdo con los
siguientes principios:

i.  Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a que se respete su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida
bajo ninguna circunstancia, incluyendo su sexo, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos, con independencia de quien sea la victima o la persona
acosadora en la situacién denunciada.

ii. El Grupo Inditex manifiesta su firme compromiso para establecer todos los mecanismos a su alcance para evitar cualquier tipo de situaciéon que atente
contra la dignidad, integridad fisica y/o moral, igualdad de trato y libre desarrollo de la personalidad en el ambito laboral.

iii. En el Grupo Inditex no se permitirdn ni tolerardn conductas que puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones.

iv. El Grupo Inditex se muestra firmemente comprometido con la proteccidén de datos personales y el respeto al derecho a la intimidad, al honor y a la
privacidad. En consecuencia, respeta los principios de proteccién de datos y privacidad en el dmbito laboral y, especialmente, la limitacién al minimo
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estrictamente necesario del tratamiento de datos de las personas trabajadoras que puedan suponer un incremento del riesgo de conductas
constitutivas de acoso.

El Grupo Inditex asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente Protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento
estricto, tanto a nivel interno como externo, y a realizar las adecuadas acciones de comunicacidn, formacidn y sensibilizacidn para su oportuna
comprension y puesta en practica en toda la organizacion.

El Grupo Inditex, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual o acoso por razon de
sexo en su organizacion.

Todos los miembros del Grupo que sufran una situacion de acoso en el trabajo o aquellos que tengan conocimiento de ella tienen derecho a denunciar
los hechos en cuestion.

Los objetivos a alcanzar, con el desarrollo del presente protocolo, seran fundamentalmente, entre otros:

Vi.

Manifestar la tolerancia cero frente a las situaciones de acoso sexual y/o por razon de sexo que puedan detectarse en cualesquiera estamentos de la
organizacion.

Fomentar la cultura preventiva del acoso sexual y/o por razéon de sexo en todos los ambitos y estamentos.

Facilitar la identificacidn de las conductas constitutivas de acoso sexual y/o por razdn de sexo en sus distintas manifestaciones.

Investigar internamente, de manera agil, rapida y confidencial las denuncias de acoso con el fin de precisar si se ha producido una situacién de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

Apoyar a la persona que ha sufrido el acoso para evitar su victimizacidon secundaria o revictimizacién y facilitarle, en su caso, el acceso al
acompafamiento psicoldgico y social que precise, reparando, en la medida de lo posible, el dafio que se le hubiera podido causar.

Garantizar la no existencia de represalias por haber sufrido una situacidn de acoso en el trabajo, haberla reportado o haber participado en el proceso
de investigacidn, asegurando que, cuantos intervengan, no serdn objeto de intimidacion, persecucidn o represalias, considerandose cualquier accidn
en este sentido objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

9.2. FINALIDAD

La Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad de Grupo de Empresas de Inditex, ha aprobado en el ambito de negociacidn del Plan de Igualdad, a fecha 30 de
marzo de 2023, el presente Protocolo para la Prevencién y el Tratamiento del Acoso Sexual y/o por Razdn de Sexo en las empresas suscritas a dicho Plan.
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Este protocolo desarrolla e implementa determinados aspectos del Codigo de Conducta y Practicas Responsables y del Cédigo de Conducta de Fabricantes y
Proveedores y de la Politica Global de Prevencidn del Acoso Sexual y del Acoso por Razdn de Sexo o Identidad de género en el Trabajo, aprobada por el Consejo
de Administracién el 15 de marzo de 2022.

9.3. DEFINICIONES

Las conductas discriminatorias, intimidatorias y ofensivas que tienen sus raices en entornos laborales sexistas, pueden ir desde los requerimientos o
proposiciones, chistes, bromas, exhibicion de carteles o fotografias con contenido sexista, comportamientos fisicos o roces indeseados que suponen una
vejacidon para quien los sufre, hasta el asalto o la agresion sexual.

Los principios de seguridad juridica y presuncién de inocencia obligan a tipificar claramente toda conducta que pueda merecer una sancién, disciplinaria,
administrativa o penal, asi como establecer medidas preventivas eficaces y cauces de reclamacién adecuados.

Convenio 190 OIT; A efectos del presente Convenio la expresidon “Violencia y Acoso” en el mundo del trabajo designa un conjunto de comportamientos y
practicas inaceptables o de amenazas de tales comportamientos y prdcticas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida, que tengan por
objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econémico, e incluye la violencia y el acoso por razén de género.

e Acoso sexual: constituye acoso sexual, cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Ley Orgénica 3/2007 de
22 de marzo para la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres) A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de
acoso sexual las conductas que se describen a continuacién:

o Conductas verbales: ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, y analizados en cada caso en particular,
supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad sexual; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes o
degradantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados; bromas o comentarios sobre
la apariencia vy el fisico de las personas.

o Conductas no verbales: exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas claramente impudicas,
silbidos, gestos; cartas o mensajes de correo electrdnico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro contenido sexual.

o Comportamientos Fisicos: contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo e innecesario
o violencia fisica, incluyendo abuso sexual.
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Acoso sexual “quid pro quo” o chantaje sexual: entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede identificarse el acoso sexual “quid
pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales de alguien que esta en una
posicion de poder, directo o indirecto sobre ella, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la
formacidn profesional, al empleo continuado, a la promocién, a la retribucién o a cualquier otra decision en relacion con el entorno de trabajo o
profesional. En la medida que supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicidn de trabajo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual se considerard también acoso sexual.

Acoso sexual ambiental: en este tipo de acoso sexual, la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo
para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier miembro
de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

Acoso por razén de sexo: Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo (Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo
para la igualdad efectiva de Mujeres y Hombres).
o Discriminacidn Directa: situacidn en la que una persona ha sido o puede ser tratada de una manera menos favorable que otra en una situacion
analoga por razén de sexo.
o Discriminacion Indirecta: situacion en la que una disposicién, un criterio o una practica aparentemente neutra puede ocasionar en un sexo
una desventaja particular respecto del otro.
o Orden de Discriminar: cualquier instruccidn que implique la discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo.

Ejemplos de este tipo de acoso son conductas o comentarios basados en creencias o prejuicios asociados al sexo o asignar tareas de forma sexista.

o Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante y ofensiva y que es percibida como tal por quien
la sufre.
Atentado objetivo a la dignidad de la victima que sea percibida subjetivamente por esta como tal.
Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no impide la concurrencia de dafo a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.
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El trato desfavorable a las mujeres con motivo de su embarazo y maternidad. La discriminacién por embarazo o maternidad, cualquier trato
desfavorable otorgado a las mujeres relacionado con su embarazo o maternidad o a su propia condicidn de mujer constituird una
discriminacién directa por razén de sexo

Los comentarios directos, o a terceros que establecen estereotipos sexistas (por ejemplo, decirle a una mujer que no se comporta de manera
muy femenina, o a un hombre, que no actua de forma masculina).

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente han sido asumidas por personas del otro sexo.

La exclusién de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional
esencial.

Cualquier trato desfavorable o adverso con razén del sexo de la persona afectada.

Conducta constitutiva de acoso digital o ciberacoso: conductas que supongan acoso sexual, por razén de sexo o identidad de género cuando estas
se realicen a través de medios digitales mediante la grabacidn, difusion o publicacidn de mensajes o imagenes que afecten a la intimidad o libertad
de la victima en el entorno laboral, especialmente a través del uso de datos personales.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se considerardn constitutivas de ciberacoso las siguientes conductas:

O

O
@)
O

Publicar informacidn confidencial, personal o falsa de tipo sexual sobre una persona en redes sociales sin su consentimiento
Publicar fotografias vergonzosas o comprometidas de una persona en redes sociales, o su difusion por cualquier medio electrénico
Enviar mensajes hirientes o amenazas de indole sexual a través de plataformas de mensajeria o redes sociales

Suplantar la identidad de otra persona para enviar en su nombre mensajes de indole sexual, con propuestas sexuales, etc.

Sujetos (activo y pasivo): cualquier persona relacionada con el Grupo Inditex. Tanto hombres como mujeres pueden ser sujetos activos como

pasivos.

Acoso horizontal: se produce cuando la victima y la persona agresora se encuentren en un mismo nivel jerdrquico en la empresa.

Acoso vertical: se produce cuando la victima y la persona agresora se encuentren en distinto nivel jerarquico en la empresa.
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9.4. AMBITO DE APLICACION

Este protocolo, que sera de aplicacidon desde su aprobacidn, resultara aplicable en todas las sociedades de aplicacion del presente Plan de Igualdad y vinculara
a todo su personal, incluyendo el personal directivo, con independencia de la funcidon que se desempenie, del titulo de su posicion, de la forma y lugar de
prestacion de servicios o de la forma de contratacion laboral.

También resultara de aplicacidn lo aprobado en la politica global de Prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo a las personas
gue, no teniendo una relacion laboral, presten servicios o colaboren con Inditex, tales como las personas que tengan la condicién de administradores o
consejeros de las empresas del Grupo Inditex, las personas que realicen prdacticas no laborales, asi como a aquellas personas que mantengan o estén en
proceso de mantener una relacién profesional con el Grupo Inditex.

Esta politica sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo que se producen durante el trabajo o prestacidén de servicios, en
relacion con el trabajo o como resultado del mismo. Se listan las siguientes a titulo enunciativo, pero no limitativo:

e en el lugar de trabajo, incluidos los espacios publicos y privados donde se desarrolle el trabajo incluidas las instalaciones donde las personas
trabajadoras descansan, comen, utilizan instalaciones sanitarias, de aseo o vestuario;

e en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién relacionados con el trabajo

e en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion, susceptibles de ser conductas constitutivas de acoso digital o ciberacoso

e en el alojamiento proporcionado por el Grupo Inditex; y

e en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

9.5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
Los siguientes principios deberdn ser respetados a la hora de tramitar las denuncias que se reciban:

i. Facil accesibilidad a los procedimientos, que deberdn ser suficientemente promocionados.

ii. Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas.

iii. Respeto al principio de presuncién de inocencia de la presunta persona acosadora.

iv. Prohibicion de represalias hacia la presunta victima o personas que apoyen la denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
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v. Diligencia, celeridad, seguridad, coordinacién y colaboracién en el procedimiento.

vi. Garantia de los derechos laborales y de proteccién social de las victimas.

vii. Investigacion exhaustiva de los hechos, que se resolvera tras oir a las personas afectadas y garantizando la imparcialidad de cualquier actuacion.

viii. Garantia de actuacion adoptando las medidas necesarias, incluidas en su caso, las de caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas
conductas de acoso resulten probadas.

ix. Resarcimiento a la persona acosada y proteccidn de su salud psicoldgica vy fisica.

x. Enfoque de género y derechos humanos en todo el procedimiento.

xi. No se debe, en ninguna circunstancia, culpar a la victima, ocultar una queja o denuncia, o disuadir a alguien que ha sufrido acoso sexual o acoso por
razén de sexo de denunciarlo.

xii. Todas las denuncias sobre acoso sexual que se reciban serdn trasladadas a la Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad.

9.5.1. DENUNCIA

El Grupo Inditex anima a cualquier persona que esté siendo victima de estos comportamientos a reportarlo a su supervisor / responsable, a RR. HH., a la
representacién legal de las personas trabajadoras, a la comisién de seguimiento del plan de igualdad o directamente al Responsable de Igualdad de su
empresa, a través del contacto que estard a disposicidn en la Aplicacidn Corporativa, en el apartado de Igualdad, sin perjuicio de su derecho a denunciar ante
la Inspeccion de Trabajo, asi como en la via civil, laboral o a querellarse en la via penal.

Todos los comentarios, quejas o denuncias sobre acoso sexual que se reciban seran trasladados a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.
Independientemente del medio por el que se reciba la denuncia, se comunicara con caracter inmediato, a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad.
Dicha denuncia debera formularse por escrito, e incluira:

e Nombre y apellidos de la persona denunciante.
e Nombre y apellidos de la persona denunciada.
e Detalle de los hechos.

e Fechas, duracion y frecuencia de los hechos.

e Lugar de los hechos.

e Nombrey apellidos de los posibles testigos.
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Se adjunta al presente protocolo modelo de denuncia a utilizar por las personas denunciantes, como Anexo 1, estando la misma a disposicién de cualquier
persona que tenga interés en presentar denuncia.

No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las denuncias anénimas, ni las que se refieran a materias correspondientes a
otro tipo de reclamaciones.

9.5.2. CONSTITUCION DE COMISION INSTRUCTORA

Una vez se reciba la denuncia, en el plazo de 2 dias laborables, se convocara a la Comisidon de Seguimiento, que analizara la apertura del expediente de
investigacion.

Se constituird una comision instructora que realizard la instruccién de este protocolo y estard compuesta por una persona designada por la empresa y una
persona designada por la RLPT.

9.5.3. ENTREVISTA

En el plazo maximo de nueve (9) dias laborables, a contar desde el dia siguiente a aquel en que se hubiere interpuesto la denuncia la Comisién Instructora
mantendra una entrevista, de forma individual y separada, con la presunta victima y la persona denunciada, manteniendo la confidencialidad de lo que aflore
en dichas entrevistas. Este plazo podra ser ampliado por la Comision Instructora, si lo estimase conveniente.

En ambas entrevistas, la Comision Instructora advertira a la persona afectada y denunciada de que todo lo que se declare es estrictamente confidencial, tanto
por su parte como por la Comisidn Instructora, indicandoles que no deberdn revelar a nadie el contenido de la entrevista, bajo apercibimiento de adoptar las
medidas disciplinarias oportunas en caso de divulgar, a través de cualquier medio, cuanto se hubiese comentado en dicha entrevista. Se realizara declaracion
por escrito de los entrevistados y/o se levantara acta por parte de la Comisidn, a decision de la persona que declare.

En cualquier caso, las personas entrevistadas podran ser asistidas en sus intervenciones por una persona de la Representacién Legal de los Trabajadores y
Trabajadoras de su eleccién.
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9.5.4. INSTRUCCION

Tras contrastar ambas versiones, la Comision Instructora, previa adopcién de las medidas cautelares que estime oportunas en aquellos casos en que las
circunstancias lo aconsejen, si esta se diera, llevard a cabo las siguientes actuaciones, pudiendo servirse, para ello, de la colaboracion de terceras personas,
bajo el estricto deber de confidencialidad:

e Determinar las personas a ser entrevistadas, debiendo entrevistar necesariamente, como minimo, a aquellas que hubieren sido propuestas por las

partes.
e Llevar a cabo las entrevistas con las personas indicadas en el apartado anterior, para lo cual la Comisién Instructora seguird la directriz indicada en el

apartado 9.5.3.
e Determinard las pruebas que se deban practicar, establecera el procedimiento para su obtencién y practicard las pruebas que se determinen

custodiando debidamente las mismas.
e Recabar cuanta informacion entienda necesaria para la resolucion del expediente, del entorno de las partes implicadas.

Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo. Se entiende como represalia discriminatoria cualquier trato adverso
gue se ejerce hacia una persona como consecuencia de la presentacién de una queja, reclamacion o denuncia o el acoso al que es sometida o ha sido sometida.

Las partes implicadas, esto es, tanto la persona afectada como la denunciada, tendran derecho a conocer, en todo momento, el procedimiento que se va a
seguir y el curso de las actuaciones.

La presente fase de instruccidon tendra una duraciéon maxima de quince (15) dias laborables, ampliable por la Comisidn Instructora en los casos en que, a fin
de poder practicar pruebas de las que se entienda vaya a desprenderse informacidn relevante, entiendan estrictamente necesario.

9.5.5. INFORME

La Comisidn Instructora elaborard, en el plazo maximo de cinco (5) dias laborables desde la finalizacidn de la instruccion, un informe en el que se recoja el
resultado de la misma, esto es:

e Lainformacién recabada del entorno de las partes implicadas que resulte de especial interés.
e Los resultados de interés que se desprendan de la practica de las pruebas.
e Las conclusiones de la Comisidn Instructora podran tomar una de las siguientes direcciones:
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o Elarchivo del expediente, por entender que no existe situacion de acoso, que no ha sido posible la constatacidn del acoso, segin ha quedado
el mismo definido en el presente protocolo.

o Proponer medidas para poner fin a la situacién de acoso. Entre dichas medidas podran encontrarse la adopcion de medidas disciplinarias para
la persona acosadora, asi como ayuda psicolégica o médica a la persona afectada, sin perjuicio de cualquier otra que se considere conveniente.
Estas medidas, en ningln caso podran ser en menoscabo de la persona denunciante.

Si se propusiese a la Direccién de la empresa la adopcién de medidas disciplinarias, ésta impondra las que puedan corresponder conforme a lo establecido en
el Estatuto de los Trabajadores y en el convenio colectivo de aplicacion.

En caso de que, determinada la situacion de acoso, y habiéndose impuesto las sanciones oportunas, no se encontrare entre ellas la de resolver la relacidn
laboral con la persona acosadora, la Comision Instructora podra proponer medidas que estime oportunas para evitar la convivencia de la persona acosadora
con la acosada en el mismo centro de trabajo o en distintos, que impliquen una relacién laboral, teniendo preferencia la persona afectada a la hora de
determinar dichas medidas. En ningln caso dichas medidas podran suponer una mejora en las condiciones de trabajo de la persona acosadora.

La direccidon de RRHH adoptard alguna de las medidas propuestas anteriormente.
En el mismo informe se podran incluir alegaciones de parte cuando se considere necesario.

El informe se remitird, en un plazo maximo de cuarenta y ocho (48) horas, a la Direccién de la empresa afectada que la trasladara a las partes implicadas
(persona denunciante y denunciada), y a la Comisidn de Seguimiento, asi como a la representacién legal de las personas trabajadoras del centro de trabajo o
provincia de las partes, cuando ésta haya tenido conocimiento por cualquiera de las dos partes del proceso, dando con él por finalizado el procedimiento,
salvo en lo referente a las actuaciones que corresponda llevar a cabo a la direccion de la empresa implicada por las conclusiones y medidas indicadas en el
mismo.

ANEXO |
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Modelo de denuncia por acoso sexual y/o por razon de sexo

SOLICITANTE Nombre y Apellidos

Persona afectada Recursos Humanos
_ Representantes de los Trabajadores/as _ Testigos
Ofros

TIPO DE ACOSO

_Sexusl _Porrazén de sexo _5in especificar

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA AFECTADA POR EL ACOSO

Mombre y apellidos: MIF: Sexo:
Teléfono de contacto: Correo electronico:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA POR EL ACOSO

Centro de trabajo:

Fuesto de trabajo:

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA

MNombre ¥ apellidos: Sexo:

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA DENUNCIADA

Centro de trabajo:

Fuesto de trabajo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (confiniie en caso de necesitar mas espacio sl dorso)

SOLICITUD

_ Solicito el io del Protocolo de tratamiento del Acoso Sexual yio por razon de sexo

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERS0OMNA SOLICITANTE

10. ANEXO INFORME CONCLUSIONES DIAGNOSTICO POR EMPRESA.
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DIAGNOSTICO BERSHKA BSK ESPANA, S.A.
1.-INTRODUCCION
1.1. INFORMACION BASICA SOBRE BERSHKA BSK ESPANA

Bershka BSK Espafia S.A., nace en 1998 como nueva marca del Grupo Inditex. Arranca como un nuevo formato comercial que da respuesta a las exigencias de
un sector femenino joven interesado y gran conocedor de las nuevas tendencias. Las oficinas centrales de la empresa y su plataforma logistica estan ubicadas
en la provincia de Barcelona, en Tordera y Palafolls respectivamente.

A finales del 2002 se empieza a incorporar seccién de chico en algunas de nuestras tiendas teniendo en el 2021 la mayoria de nuestras tiendas en Espafia
ambas secciones (chica y chico) predominando en todas ellas el producto de chica.

En el afio 2021 contaba con 171 tiendas en Espafia distribuidas en 47 provincias.
1.2. BERSHKA BSK ESPANA EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el afo 2015, Bershka BSK Espafia ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacion sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Bershka como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.
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Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad.

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO
2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisién negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Bershka BSK Espafia correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes dreas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
II.  Clasificacién profesional.
Il. Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

Xll.  Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Bershka en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios centrales, arroja un
dato de 3.262 personas, de las cuales 2.760 son mujeres y 502 son hombres.
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En base a estos datos se puede afirmar que, Bershka Bsk Espaia tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 85% de mujeres frente a un 15% de
hombres.

Respecto al a distribucidn entre tiendas y oficinas, el 88% de la plantilla de Bershka pertenece al equipo de tiendas frente al 12% que es del equipo de oficinas,
siendo la representacion de las mujeres en este uUltimo colectivo de un 63%.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 15%. Desagregado por género, en mujeres es un 15%, mientras que en hombres
este porcentaje sube ligeramente hasta el 17%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 62% de la contratacién de Bershka Bsk Espafia es a tiempo parcial. Este porcentaje de
parcialidad es algo inferior en el colectivo de hombres (53%) por el peso que tienen éstos en los servicios centrales, con una politica de contratacidn mas
centrada en el tiempo completo.

En Bershka Bsk Espafia, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacion es el indefinido a tiempo parcial, representando un 49% en el caso de
las mujeres y un 36% en el caso de los hombres, por el efecto sede central ya comentado anteriormente. De ahi la necesidad de analizar los datos de tiendas
y servicios centrales separadamente, ya que es en tienda donde se concentra el mayor colectivo a tiempo parcial.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Bershka.

La empresa realiza la seleccidn, contratacidon y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccion y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo encargados de realizar la seleccidn tienen formacidn en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Bershka estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las marcas
del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacién de otras webs de blusqueda de empleo o la recogida de cv fisicos
gue se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacidn de personas en diferentes ciudades.
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Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizé una campafa informativa sobre los diferentes formularios que estdn disponibles en la aplicacién INET
(formulario de ampliacion jornada, interés promocion y sugerencias formacién y medidas). Durante el tltimo trimestre del 2021 se informé y/o formd a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Desde del 2015 Bershka cuenta con un protocolo para la prevencién y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado y aprobado
en el ambito del plan de igualdad de la empresa.

Bershka garantiza el disfrute a sus empleados/as de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacion o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitd un correo electréonico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de

Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacion con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y en ninguno de los casos se ha observado una brecha salarial superior al
25% por razon de sexo en la remuneracidn total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.
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Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1. ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis de los servicios centrales de Bershka Bsk Espafia, el dato medio de plantilla de 2021 es de 384 personas, de las cuales 241 son mujeres y 143
hombres, lo que representa un 63% de mujeres frente al 37% de hombres.

La politica de contratacién en Servicios Centrales es de contratacion indefinida (99%), siendo la contratacidon eventual totalmente residual, en concreto 3
mujeres.

Asimismo, los contratos en Servicios centrales son todos a tiempo completo.

En la distribucidn de la plantilla por edades, la edad media es de 35 afios. Se observa que la plantilla de Bershka estd mayoritariamente repartida en las franjas
de 30 a 39 afios estando en esta franja el 54% de las mujeres y el 55% de los hombres.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 35 afios y en los hombres 36 afos.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales la antigliedad media es de 8 afios en la empresa siendo igual en mujeres
y hombres. El 59% de la plantilla se encuentra en el rango entre 1 y 9 aios de antigliedad. El 6% de las personas cuentan con una antigliedad inferior a un
ano, practicamente todas se encuentran bajo la modalidad de contratacion indefinida.

En relacion con la distribucién de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que en los puestos mas masculinizados (direccién general y direccion de
area) las edades y antigliedades son las mas altas de la empresa, en concreto entre 30 y 34 afios en el caso de la direccidén general y entre 15 y 24 afios con
una edad comprendida ambas areas entre los 40 y los 59 afios en la direccidn de area. En el colectivo mayoritario (técnicos/as), la mayoria tiene edades
comprendidas entre 25 y 39 afios y una antigliedad de entre 1y 14 anos.
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Il. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el andlisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 6 agrupaciones:
1.Direccién General
2.Direccién de Area
3.Direccién/Responsable de dpto.
4.Responsable de equipo
5.Técnico/a

6.Staff

La Direcciéon General esta ocupada por una persona (un hombre). En la Direccién de area predominan los hombres, en conceto 3 de un total de 4 personas
(75%).

En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (268 personas, suponen un 70%, predominando la presencia de mujeres.

En un analisis por departamentos o areas, destacamos las siguientes areas feminizadas: direccidn de tiendas (27 mujeres vs 4 hombres, 87% vs 13%), recursos
humanos (21 mujeres vs 5 hombres, 81% vs 9%) y recepcién (3 mujeres vs 0 hombres, 100% mujeres); y las siguientes areas claramente masculinizadas:
inmobiliario y expansién (2 hombres y ninguna mujer, 100% hombres), tecnologia (3 hombres y ninguna mujer, 100% hombres).

M. FORMACION

El andlisis de la formacidn impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas.

Debido al funcionamiento del sistema de registro, el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno
de los grupos.
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A nivel de formacidén registrada actualmente, vemos que el 54% de la formacién corresponde a formacidn corporativa y el 40% de la formacién a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucidon de la formacidn es similar en mujeres y hombres siendo un poco mas alta en el colectivo de mujeres (65% de
participantes), por encima de la media de las mujeres de los servicios centrales de Bershka Bsk Espafia (63%).

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacién que esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter
obligatorio se realiza en horario laboral, mientras que la formacidon online a disposicion de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto
de trabajo, puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidén automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccidn tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Iv. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Han promocionado 5 personas (3 mujeres y 2 hombres). La mayoria de ellas desde la posicion de técnico a responsables de equipo (2 mujeres y 1 hombre).

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacién de servicios en las oficinas centrales de Bershka, situadas en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes con una jornada
de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los/as trabajadores/as algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el
servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.
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Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccidn de jornada por guarda legal es de 28 personas, 89% en el colectivo de técnicos/as y el 11% en el colectivo de responsables
de equipo. La mayor parte de estas reducciones las ostentan las mujeres (25 mujeres vs 3 hombres, 89% vs 11%).

VILI. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
63%.

VIII. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacidon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el aflo 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.
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En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estdn agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

Xl VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ninglin caso en servicios centrales en el 2021.

2.3.2. ANALISIS DE TIENDA
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis del colectivo de tienda de Bershka BSK Espafia, el dato medio de plantilla de 2021 es de 2.878 personas, de las cuales 2.519 son mujeres y 359
hombres, lo que representa un 88% de mujeres frente al 12% de hombres.

La politica de contratacidn mayoritaria de las tiendas es la contratacion indefinida, representando ésta un 83% frente al 17% de la contratacidn eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacién indefinida es mayor en mujeres que en hombres, 2.112 mujeres vs 272 hombres (89% vs 11%). De
esta contratacion indefinida el 30% es a tiempo completo. Podemos concluir que la contratacidn predominante es la indefinida a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacidon temporal en el afio 2021, las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacion horaria, ...) llevaron a
la empresa a realizar una politica de contencion de la contratacion acudiendo a contratos de menor duracién, de ahi que los datos de sustitucion de
maternidad/paternidad sea tan reducidos. La mayoria de la contratacién temporal fue bajo la modalidad de acumulacién de tareas, un 14% del total de la
contratacion (13% en el caso de las mujeres y un 21% en el caso de los hombres). Estas acumulaciones de tareas han estado fundamentalmente asociadas a
cobertura de picos de venta.
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En relacion con las incorporaciones indefinidas en la empresa se recogen datos relativos a altas nuevas, incorporaciones de excedencias u otros permisos que
conlleven la suspensidn de contrato y las conversiones indefinidas y bajas.

Observamos que ha habido 118 altas (114 mujeres y 4 hombres) y 57 conversiones indefinidas (33 mujeres y 24 hombres). Casi en su totalidad las conversiones
han sido a tiempo parcial. En cuanto a las altas cabe destacar que en su mayoria son retornos de excedencias repartidas en todas las clases internas siendo 41
a tiempo completo (38 mujeres y 3 hombres) y siendo la clase interna de sales assistants la que concentra el mayor porcentaje de estas altas (75% en ambos
géneros).

En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos observar que se reparten de manera mas o menos equilibrada por género segln su representatividad
(donde hay muestra suficiente) a excepcidn de las excedencias vinculadas al cuidado, donde casi en su totalidad son mujeres, y las bajas voluntarias, que son
notablemente mayores en los hombres en proporcidn a su representatividad (30%). La mayor concentracidn de éstos esta en las ciudades mds grandes y de
mayor rotacién, donde se nos concentra ademas un porcentaje alto de personas estudiantes que se incorporan en nuestras tiendas durante sus estudios.

En la distribucidn de la plantilla por edades, la edad media es de 31 afios. Se observa que la plantilla de Bershka estd mayoritariamente repartida en las franjas
de 20 a 39 afios, siendo la franja con mayor porcentaje la de 30 a 34 afios en el caso de las mujeres (con un peso del 24%) y la de 25 a 29 afios en el caso de
los hombres (con un peso del 39%).

La edad media de las mujeres es de 32 afios frente a los 27 afios de los hombres. Esto es debido a que la antigliedad de las mujeres, como veremos mas
adelante, es mayor con motivo de la incorporacidn tardia del hombre en nuestras tiendas.

Si miramos los datos de antigliedad, vemos la estabilidad de las mujeres en los equipos de tienda con una media de 9 afios de antigliedad frente a los 3 afios
de antigliedad de los hombres. El 80% de los hombres tiene una antigliedad inferior a los 4 afios. EI 50% de las mujeres tiene una antigliedad superior a 10
afios.

Il. CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. Mds de la mitad de los hombres contratados en tienda estan en
las ciudades de mayor rotacion, en concreto el 50% trabaja en Madrid y Barcelona y el 70% estdn concentrados en determinadas provincias (Madrid, Barcelona,
Zaragoza, Baleares, Canarias). En las provincias de menor rotacion se observa mayor antigliedad de nuestro personal con una presencia casi total de mujeres
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siendo la presencia de hombres residual. El interés del hombre por incorporarse en Bershka fue tiempo después de empezar con la venta de producto de
chico, comenzando en las ciudades mas grandes e incorporandose paulatinamente en el resto de las provincias.

Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por puestos se han acordado 6 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Clase Interna Puesto Cadena
STORE MANAGER ENCARGADO/A GRAL.
DEPUTY MANAGER 22 DE ENCARGADO/A
DEPARTMENT MANAGER RESP. CHICO

HEAD CASHIER CAJERO/A CENTRAL
VISUAL MERCHANDISER COORDINADOR/A
SALES ASSISTANT DEPENDIENTE/A

En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres. Las clases internas en las que éstas estdn por encima de su representatividad son las siguientes:
Store managers (92% vs 8% de hombres), Head cashiers (95% vs 5% hombres) y visual merchandisers (91% vs 9% hombres).

En el caso de los hombres estan por encima de su representatividad en la clase interna Department manager (25% vs 75% mujeres).

En las posiciones Deputy manager y sales assistants estan practicamente en la misma proporcién que su representatividad en ambos géneros.

M. FORMACION

El analisis de la formacion impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacion corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es las numero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 36% de la formacién corresponde a formacién corporativa y el 34% de la formacién a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucion de la formacién es similar en mujeres y hombres, 84% mujeres vs 16% de hombres.
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Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacién que esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter
obligatorio se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicion de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto
de trabajo, puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidn automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL

En relacion con la promocidn, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han promocionado
70 personas (51 mujeres y 19 hombres); la mayoria de ellas en tienda, habiendo 5 promociones a las oficinas centrales (3 mujeres y 2 hombres).

En cuanto a la promocidn en tienda, la mayoria de las mujeres han promocionado al puesto de Deputy managner (16), department manager (12) y visual
merchandisser (12). La mayoria de los hombres han promocionado al puesto de Deputy manager (6) y department manager (5).

En cuanto a las promociones de central, 2 mujeres han promocionado a la agrupacién de técnicl mujer a responsable de equipo,1 hombre a técnicoy 1
hombre a staff.

V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Bershka. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisién por ventas.

En cuanto a la distribucidn de la plantilla por jornada contratada: el 30% tiene una jornada a tiempo completo, siendo mas alta en mujeres que en hombres
(31% en mujeres vs 26% en hombres). El 70% es a tiempo parcial (69% en mujeres vs 74% en hombres). Dicha parcialidad esta asociada al comportamiento
de la venta de las tiendas, ésta no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos acusados de venta concentrados
fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mas personas en determinadas franjas horarias con
objeto de dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados. Nuestra clientela es una clientela
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joven que acude a nuestras tiendas mayoritariamente por las tardes y los fines de semana y nuestra venta se caracteriza por ser de volumen de unidades de
precio medio bajo.

Dentro de esta distribucion de jornada a tiempo parcial existe equidad en ambos géneros. La jornada de mayor peso es la de 20 a 24 hora (49%), tanto en
mujeres como en hombres y tanto en indefinidos como en eventuales siendo la proporcién mas alta en los eventuales que en los indefinidos teniendo estos
ultimos una jornada media mayor.

Analizando el tiempo completo y el tiempo parcial, observamos que el 50% de las personas tienen una jornada superior a 30 horas (51% mujeres y 49%
hombres) siendo esta proporcién notablemente mayor en el personal indefinido en ambos géneros.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccidn de jornada por guarda legal en tiendas son 709 (708 mujeres y 1 hombre) repartidas en todas las agrupaciones de clase
interna. Analizando por clase interna cabe destacar que el mayor nimero se concentra en la agrupacidn de Sales assistants (479 mujeres y 1 hombre) y que
la agrupacidn con mayor porcentaje es la de Head cashier con un 63% (61 mujeres de un total de 97).

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (61%) siendo la franja
con el menor nimero de reducciones la de 15 a 19 horas donde sélo una mujer se ha acogido a la misma. Asimismo, hay que destacar que el mayor porcentaje
de reduccidn se produce en la franja de mayor jornada (mds de 35 horas) siendo la media de reduccidn solicitada de un 24% frente al 17% solicitado en la
franja de 20 a 24 horas.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 88%.
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VIII. RETRIBUCIONES

A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacion los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucidn se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacién colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademads de la retribucion fijada por el convenio de aplicacién, perciben una retribucidn variable en funcidn de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, riesgo durante
el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura y cierre de tienda, se realizan unas reuniones de equipo llamadas Meet and go, en las que se tratan contenidos sobre el negocio
y también se han realizado acciones especificas sobre diversas materias, tendencias, prevencién y en materia de la igualdad, coincidiendo con el dia de la
mujer, se ha realizado la semana de la igualdad con contenidos especiales sobre este tema.

Cada afio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a nivel
de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.
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XIl. VIOLENCIA DE GENERO.

Respecto a violencia de genero hemos tenido constancia de 1 persona en el 2021 a la que se le han aplicado las medidas que ha solicitado, recogidas en el
plan de igualdad.

DIAGNOSTICO BERSHKA DISENO, S.L.
1.-INTRODUCCION
1.1. INFORMACION BASICA SOBRE BERSHKA DISENO S.L.

Bershka Disefio S.L., se constituye en el afio 2009 como sociedad ubicada en las oficinas centrales de Bershka Bsk Espafia S.A. sitas en Tordera (Barcelona).
Esta sociedad esta formada por el equipo de disefio (disefio de prenda y disefio grafico) y los equipos de talleres de patronaje, muestras y confeccion.

1.2. BERSHKA DISENO S.L. EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Bershka Disefio como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afo, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccidon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
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actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO
2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisiéon negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Bershka Disefio S.L. correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa.

En el cuestionario diagnostico presentado se analizan los datos facilitados por la parte empresarial analizandose las siguientes areas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacion.
Il.  Clasificacién profesional.
Il. Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl.  Violencia de género.

Un primer andlisis de la plantilla media global del 2021 arroja un dato de 128 personas, de las cuales 98 son mujeres y 31 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Bershka Disefio tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 76% de mujeres frente a un 24% de hombres.
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En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad ha sido de un 3%. Desagregado por género, en mujeres es de un 2% y en hombres es de un 3%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 99% de la contratacién de Bershka Disefio es a tiempo completo. Sélo hay una persona
(mujer) a tiempo parcial por eleccion propia,

En Bershka Disefio el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacion es el indefinido a tiempo completo, representando un 97% tanto en el caso
de las mujeres como en el de los hombres.

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Bershka.

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Bershka estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las marcas
del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacién de otras webs de blusqueda de empleo o la recogida de cv fisicos
gue se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Bershka Disefio garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacion o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercion laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilité un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.
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El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacidn de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacidn con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdn de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacién de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis de Bershka Disefio S.L., el dato medio de plantilla de 2021 es de 128 personas, de las cuales 98 son mujeres y 31 hombres, lo que representa un
76% de mujeres frente al 24% de hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Bershka Disefio tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 76% de mujeres frente a un 24% de hombres.
La politica de contratacién es la indefinida (97%), siendo la contratacién eventual totalmente residual (3%).

Asimismo, las jornadas son en su mayoria a tiempo completo (99%) con una Unica excepcion de tiempo parcial, en concreto una mujer con una jornada de 35
horas/semana que solicité voluntariamente un cambio de jornada (siendo su jornada anterior tiempo completo).

En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 38 afios. Se observa que la plantilla de Bershka Disefio estda mayoritariamente repartida en
las franjas de 25 a 44 afios (71%) siendo la franja con mayor% la de 30 a 34 afios (22%) tanto en hombres como en mujeres. Pensar si detallar mds franjas o
dejarlo asi.
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Respecto a la media de edad es muy similar en ambos géneros, siendo un poco mas alta la de las mujeres, 38 afios vs 37 afios en hombres.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Bershka Disefo la antigliedad media es de 7 afos en la empresa siendo considerablemente
mayor en las mujeres que en los hombres, 8 afios vs 4 afios. Esto es debido a que el drea de disefio, donde se concentra el mayor nimero de hombres, éstos
se han ido incorporando mas tarde porque su incorporacién comenzdé fundamentalmente con el inicio de la seccién de chico por sentirse mas identificados
con esa linea de producto y ha ido creciendo el volumen de éstos conforme ha ido creciendo el peso de dicha seccion. Ademas de esto, cabe destacar que las
franjas con mayor antigiiedad (mas de 15 afios) sélo hay mujeres debido a la incorporacion tardia del hombre en los equipos de Bershka Disefio y a que la
posicién de patronista esta ocupada en un 100% por mujeres.

En relacidn con la distribucion de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que la antigliedad media de responsables de equipo es similar en mujeres y
hombres (6 afios vs 7 afios) asi como en el colectivo de Staff (3 afios vs 4 afios); no asi en el colectivo mayoritario, el de técnicos/as, donde se concentra el
86% de la empresa y donde la diferencia de antigliedad entre los dos géneros es notable, siendo 8 afos en mujeres y 4 ailos en hombres por los motivos ya
comentados anteriormente y que hace que los datos de antigliedad media de todos los colectivos sean éstos ultimos.

Il. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el analisis de la distribucién de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 3 agrupaciones:
1. Responsable de equipo
2.Técnico/a

3.Staff

La distribucidn por puestos de trabajo en Bershka Disefio es paritaria, manteniéndose los porcentajes segln tipologia de puestos en linea con la distribucién
de la empresa (76% mujeres y 24% hombres). Destacamos por ser algo distinto: responsables de equipo 64% - 36% (13 personas, 8 mujeres y 5 hombres). En
el puesto de técnicos/as es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (111 personas), supone un 86%, siendo la distribucidén de mujeres de un 77%
frente a un 23% de hombres.
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En cuanto a la distribucion por edades y agrupacidn se observa que la agrupacion de mayor edad es la de responsable de equipo en ambos géneros y que la
agrupacion mayoritaria, la de técnicos/as concentra su antigliedad en la franja de 25 a 29 afios tanto en mujeres como en hombres.

M. FORMACION

El andlisis de la formacion impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas.

Debido a cdmo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacion registrada actualmente, vemos que la formacidon mayoritaria estd concentrada en formacion corporativa (74%) y en formacion en
habilidades (12%) tanto en mujeres como en hombres.

También observamos que la distribucion de la formacion por género es similar a la distribucion de la empresa siendo un poco mas alta en mujeres, un 78%
siendo la representacion de éstas un 76%.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de cardcter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidén automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacidn realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccién tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.

En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocién los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
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Han promocionado 2 personas, ambas mujeres. En concreto de la posicidén de técnica a responsable de equipo y de la posicidn de staff a técnica.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacion de servicios en las oficinas de Bershka Disefio, situadas en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes con una jornada
de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el servicio
de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccion de jornada por guarda legal es de 15, todas ellas mujeres y todas ellas del colectivo de técnicas.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
76%.

VIII. RETRIBUCIONES

La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.
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La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificaciéon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estdan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en laintranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacidon mas igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningun caso.

DIAGNOSTICO GOA INVEST, S.A.

1.-INTRODUCCION
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Goa-Invest, S.A. se constituye en el afio 1987, como empresa dedicada a la ejecucién de gran parte de las obras de las cadenas del grupo Inditex en el
mundo, y esta formada por diferentes departamentos que dan cobertura a todas las necesidades que surgen en la construccion de las obras del Grupo,
planificando y ejecutando las mismas.

Los departamentos que forman la estructura de Goa-Invest, S.A. son:

Compras, Presupuestos, Administracidn, Prevencion, Area Técnica, Licencias, Técnicos de Gestidn de Obra, Mobiliario, Encargados de Obra, Obras
Singulares.

Al cierre del ejercicio 2021 cuenta con una plantilla de 90 empleados.

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE GOA INVEST S.A.

Las personas son, sin lugar a duda, el factor esencial de Goa-Invest, S.A. Los equipos comparten los mismos valores fundados en el espiritu emprendedor, el
inconformismo, la innovacién, la inclusidn, la humildad y la ética en cada una de las actividades.

1.2. GOA INVEST S.A. EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el grupo Inditex, considerdndose como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestidn de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por parte del Consejo de Administracion, la Politica de
Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria anual, Estado de informacion no financiera,
Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.
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Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa, tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO
2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisién negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Goa Invest S.A. correspondientes al afio 2021.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial.

l. Proceso de seleccién y contratacién.
II.  Clasificacién profesional.
Il. Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl.  Violencia de género.
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2.2. CUESTIONES RELATIVAS A LA GESTION DE PERSONAS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Inditex S.A.

La empresa realiza la seleccidn, contratacidon y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccion y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccion como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Goa Invest estan disponibles en Inditex Careers y/o Zara Talent. No obstante, la bolsa de personas candidatas se
complementa con la utilizacién de otras webs especializadas de busqueda de empleo o la recogida de cv fisicos que se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacidn en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias. En dicha plataforma existen itinerarios que acompafian la
promocién interna, sirviendo de apoyo y palanca para el crecimiento de nuestros equipos.

Goa Invest garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacion o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizaciéon sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

Nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de violencia
de género. Se habilitd un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

119
IGUALDAD

A




INDITEX

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacién de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracion de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
|. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Goa-Invest, S.A. en su totalidad, arroja un dato de 90 personas, de las cuales 26 son mujeres y 64
son hombres.

La politica de contratacién en Goa-Invest, S.A es de contratacion indefinida (100%), siendo la contratacion eventual de caracter residual.

En cuanto a la edad, el personal que trabaja en Goa-Invest, S.A_se caracteriza por su diversidad generacional. El 73% de la plantilla estd en los tramos de 30 a
49 afios, con una edad media de 39 afios (en el caso de las mujeres la edad media es de 42 afios, en el caso de los hombres la edad media es de 48 afios).

La antigliedad media es de 13 afios, siendo las mujeres de 10,2 afios y los hombres de 15,3 afios.

Il. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el analisis de la distribucion de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 5 agrupaciones:
1.Direccién de Area

2.Responsable de Equipo
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3. Técnico

4, Staff

Tanto en los puestos de Direccidn General como en los de Direccién de Area hay mayor presencia de hombres, (Direccién General: 100% hombres, Direccién
de Area: 100% hombres) , debido principalmente a la masculinizacién del sector en el que Goa Invest desarrolla su actividad, la construccién.

M. FORMACION

El analisis de la formacion impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, técnicas procesos
y herramientas.

A nivel de la formacion registrada actualmente, vemos que el 48% corresponde a formacion de producto y moda y el 44% es corporativa.

También observamos que la distribucion de la formacion es similar en mujeres y hombres siendo mas alta en el colectivo de mujeres (51% de participantes)
en Idiomas.

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

Todos los miembros del equipo encargados de desarrollar los contenidos de formacion siguen las politicas de igualdad evitando los sesgos cognitivos
inconscientes. Los proyectos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.
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La prestacion de servicios en las oficinas centrales de Goa-Invest, S.A. situadas en la localidad de Arteixo, en La Coruia, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicidon de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa,
servicio médico y de fisioterapia, gimnasio, carga de coches eléctricos y el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo Estatal del sector de la Construcciéon

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
No hay personas con reduccidn de jornada por guarda legal en Goa-Invest, S.A en el 2021.
VILI. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Realmente si hay infrarrepresentacion femenina, siendo el sector de la construccién masculino. Independientemente se ha hecho un esfuerzo en los ultimos
afios por la contratacidon femenina tanto en el area de Expansién como de Administracién.

VIIL. RETRIBUCIONES
La retribucién salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificaciéon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no hubo ningln caso de acoso sexual.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacién con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento. El mayor
porcentaje de las bajas 75% fueron por enfermedad comun, de las cuales un 83% fueron solicitadas por hombres y el 17% por mujeres. En el caso de los
hombres el porcentaje de los permisos de nacimiento esta en el 67%,
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XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de género en el afio 2021 no se registré ningln caso.

DIAGNOSTICO INDITEX LOGISTICA, S.A.
1.-INTRODUCCION
1.1. INFORMACION BASICA SOBRE INDITEX S.A.

Inditex Logistica S.A. se constituye en el afio 2014 como empresa que se dedica a la realizacidn de proyectos y estudios de ingenieria; transporte y distribucién
de mercancias para las diferentes empresas que conforman el Grupo Inditex.

A cierre del ejercicio de 2021 la sociedad cuenta con 287 empleados, en su mayoria ubicados en Arteixo, provincia de La Coruiia. También existen oficinas
corporativas en Tordera (Barcelona) y Cabanillas del campo (Guadalajara), donde la presencia es menor (15% de la plantilla)

Las personas son, sin lugar a duda, el factor esencial de esta empresa. Los equipos comparten los mismos valores fundados en el espiritu emprendedor, el
inconformismo, la innovacidn, la inclusion, la humildad y la ética en cada una de las actividades.

1.2. INDITEX LOGISTICA S.A. EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el grupo Inditex, considerandose como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestidén de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por parte del Consejo de Administracidn, la Politica de
Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria anual, Estado de informacion no financiera,
Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).
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Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comision negociadora para la negociacién de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

Igualdad de género

La igualdad de género y el empoderamiento femenino forman parte de la esencia de nuestra Compaiiia. Fomentamos entornos de trabajo mas diversos e
inclusivos, donde las mujeres se sientan impulsadas en su desarrollo profesional. Para fomentar la diversidad y la inclusidn, trabajamos para que toda la
plantilla desarrolle su potencial profesional y para garantizar que no suceda ninguna practica discriminatoria que prive a las mujeres de nuestros equipos de
las mismas oportunidades de desarrollo profesional que los hombres. Por ello, garantizamos un acceso equitativo a las oportunidades de desarrollo laboral,
promovemos la formacién continua y trabajamos para crear espacios seguros donde no tengan cabida situaciones de acoso o violencia contra las mujeres que
atenten contra el bienestar laboral. Cultivar el talento de las mujeres en nuestra Compaiiia nos ha permitido continuar avanzando firmemente en su liderazgo
dentro de nuestra Organizacion.

Somos una organizacion que rechaza cualquier tipo de discriminacion. Por eso, trabajamos para evitar el acoso, el abuso y la explotacion sexual en el trabajo
mediante la implantacién de una politica interna frente al acoso sexual o por razén de género en el entorno laboral. Inditex pretende que el proyecto de
contar con una Politica Global de Prevencién del Acoso Sexual y del Acoso por Razén de Sexo o Identidad de Género en el Trabajo, planteada y desarrollada
durante 2021, suponga un impulso en la informacién y formacidon en esta materia para toda la plantilla. La propuesta tendrd como ejes principales la
prevencién, la atencién y el apoyo y respuesta a las victimas. Esta Politica tiene en cuenta la reciente aprobacidon del Convenio 190 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), sobre la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, todavia pendiente de ratificacion por Espafia, y la
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Recomendacién niumero 206 de la OIT de junio de 2019 sobre la violencia y el acoso. Mediante esta Politica global, el Grupo Inditex establece los principios

generales que servirdan como marco de referencia para las diferentes politicas de prevencidn del acoso sexual y de acoso por razén de sexo o identidad de
género que, en su caso, se aprueben localmente en los mercados en los que opera el Grupo Inditex. En este mismo sentido, su implementacién se ird
adecuando a las legislaciones de cada pais cuando ya exista una politica local interna. Subrayamos ademas nuestro compromiso contra la violencia machista
con distintas campafias divulgativas que impulsamos anualmente cada 25 de noviembre, Dia Internacional de la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer.
En ese sentido, trabajamos desde el afio 2013 con el entonces Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad para promover la sensibilizacion vy la

insercidn laboral de las victimas.

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisidén negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Inditex S.A. correspondientes al afio 2021.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial.

l.

.
.
V.
V.
VI.
VII.
VIII.

XI.

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacién profesional.

Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

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

Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones,

Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
Salud laboral desde la perspectiva de género.

Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.
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XIl. Violencia de género.

2.2. CUESTIONES RELATIVAS A LA GESTION DE PERSONAS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Inditex S.A.

La empresa realiza la seleccidn, contratacidon y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccion y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccion como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Inditex estan disponibles en Inditex Careers y/o Zara Talent. No obstante, |a bolsa de personas candidatas se complementa
con la utilizacién de otras webs especializadas de busqueda de empleo o la recogida de cv fisicos que se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos de manera que sirva de plataforma para potenciar la promocion interna.

Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias. En dicha plataforma existen itinerarios que acompaiian la
promocién interna, sirviendo de apoyo y palanca para el crecimiento de nuestros equipos.

Inditex Logistica garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

Nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de violencia
de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

126
IGUALDAD

A




INDITEX

En 2020 nace Woman in Tech Inditex, como iniciativa interna que tiene por objetivo impulsar la presencia de mujeres en Tecnologia para promover el valor
de la diversidad, inclusién e igualdad y generar impacto en la organizacién y la sociedad. Durante estos afios hemos desarrollado numerosas sesiones y
workshops para fomentar la incorporacion del talento femenino a las carreras relacionadas con Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas e incrementar
la presencia de mujeres en dareas digitales y tecnoldgicas. Con el objetivo de aumentar el nimero de mujeres que en tecnologia asumen puestos de
responsabilidad, hemos desarrollado un programa de liderazgo femenino para talento digital que contribuya a dotar a las mujeres de las herramientas y
capacidades para asumir puestos de responsabilidad.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracion de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Un primer andlisis de la plantilla media global del 2021 de Inditex Logistica S.A. en su totalidad, arroja un dato de 287 personas, de las cuales 120 son mujeres
y 167 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Inditex logistica S.A. tiene una plantilla con equilibrio de género, siendo mayoria la representacion masculina, con
un 58% de hombres frente a un 42% de mujeres.
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La politica de contratacion en Inditex Logistica S.A. es de contratacion indefinida (99%), siendo la contratacidon eventual residual y se mantiene en la
contratacidn indefinida la misma proporcidn, el 42% de los empleados indefinidos son mujeres. Asimismo, el 99% de los contratos indefinidos son a tiempo
completo. Los contratos eventuales se concentran en practicas y becas. En el caso de las practicas, se trata de “Proyectos Cantera” de talento junior y el 50%
de estos contratos se convierten en indefinidos una vez transcurrido el periodo de practicas.

En cuanto a la edad, el personal que trabaja en Inditex Logistica S.A. se caracteriza por su diversidad generacional. El 24% de la plantilla estd en los tramos
de 30 a 49 afios, con una edad media de 41 afios (en el caso de las mujeres la edad media es de 41 afios, en el caso de los hombres la edad media es de 42
anos).

La antigliedad media es de 12,8 afos, siendo las mujeres de 13 afos y los hombres de 12,7 afios.

1. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el analisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 7 agrupaciones:
1.Direccién General
2.Direccién de Area
3.Direccidn / Responsable de Departamento
4.Responsable de Equipo
5. Técnico

6. Staff

En los puestos de Direccién General hay equilibrio de genero, (Direccion General: 50% hombres y 50% mujeres) mientras que los puestos de
Direccién/Responsable de Departamento como en los de Direccién de Area hay mas hombres que mujeres (32% mujeres vs 68% hombres). En caso de los
responsables de Equipo el porcentaje de hombres es mayor que el de mujeres (82% hombres vs 18% mujeres).
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En el caso de los puestos técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (232 personas), que supone un 81% del total de la empresa, hay un
equilibrio de género donde el 46% son mujeres y 54% hombres.

En cuanto al andlisis por departamentos o areas, vemos que hay un area mas feminizada: Aduanas (24 mujeres vs 14 hombres, 63%-37%), dos areas mas
equilibradas: Control Stock (24 mujeresy 21 hombres, 54%-46%), Import- Export, (40 mujeres y 45 hombres, 47%-53% )y una con mayor presencia masculina,
Logistica (automatizacién, robdtica, mantenimiento e ingenieria industrial) donde 11 son mujeres y 40 hombres. 20%-80%. La presencia de mujeres en estos
departamentos va en la linea de la industria, siendo carreras y profesiones altamente masculinizadas. Sin embargo y como detallamos en el punto 2.2.
Cuestiones relativas a la gestidn de personas, hemos desarrollado iniciativas internas y externas para contribuir a impulsar la presencial y el papel de la mujer
en estas areas.

. FORMACION

El andlisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacidn corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, técnicas procesos
y herramientas.

A nivel de la formacidn registrada actualmente, vemos que el 44% corresponde a formacién de producto y moda y el 32% es corporativa.
También observamos que la distribucidn de la formacion es similar en mujeres y hombres siendo mas alta en el colectivo de hombres (58% de participantes),

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de cardacter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

Todos los miembros del equipo encargados de desarrollar los contenidos de formacién siguen las politicas de igualdad evitando los sesgos cognitivos
inconscientes. Los proyectos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.

En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
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Durante el 2021 se produjeron 6 promociones de puesto, de las cuales un 50% fueron de mujeres. Las promociones de mujeres fueron a puestos de
responsabilidad (responsable de departamento y responsable de equipo).

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacion de servicios en las oficinas centrales de Inditex logistica situadas en la localidad de Arteixo, en La Corufia, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. También existen oficinas corporativas en Tordera (Barcelona) y Cabanillas del campo (Guadalajara), donde la presencia es
menor (15% de la plantilla)

La empresa pone a disposicién de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa, servicio médico y de fisioterapia,
gimnasio, carga de coches eléctricos y el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo General de Trabajo de la Industria Textil y de la Confeccién.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccion de jornada por guarda legal en Inditex Logistica S.A. es de 26 y pertenecen al colectivo de técnicos, el 92%. El 96% de
las reducciones de jornada son mujeres.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Podria decirse que existe una leve infrarrepresentacion femenina en la sociedad Inditex logistica S.A al representar el 42% de la plantilla frente a un 58% de
hombres.

VIII. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ninguln aspecto discriminatorio por cuestiéon de género.
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IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se activd ningun protocolo de acoso sexual.
X.  SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estdan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje de las bajas 54% fueron por enfermedad comun, de las cuales un 77% fueron solicitadas por mujeres, seguido de los permisos
de nacimiento. En el caso de los hombres el mayor porcentaje estd en los permiso de nacimiento, 64%, seguido de la enfermedad comun con un 23%.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de género en el afio 2021 no se registré ningln caso.

DIAGNOSTICO INDITEX, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE INDITEX S.A.

Inditex S.A. se constituye en el afio 1985 como cabecera del Grupo Inditex. Esta sociedad, particioa de forma mayoritaria en las diferentes empresas que
conforman el Grupo.

La companiia estd compuesta por los departamentos corporativos del Grupo Inditex - aquellos equipos que dan servicio ( Financiero, fiscal, juridico, expansion,
inmobiliario etc); y soporte global a las diferentes marcas que forman parte del grupo, equipos de servicios centrales, tiendas, filiales, fabricas y centros
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logisticos - y ademas, los equipos comerciales y de producto de Zara, responsables globales del desarrollo de las colecciones de Zara para las tres secciones:
Mujer, Hombre y Nifo y los equipos de Ecommerce de Zara.

A cierre del ejercicio de 2021 la sociedad cuenta con 2.480 empleados, en su mayoria basados en Arteixo, provincia de La Corufia y con un centro de trabajo
en Tordera, Barcelona.

Las personas son, sin lugar a duda, el factor esencial de Inditex S.A. Los equipos comparten los mismos valores fundados en el espiritu emprendedor, el
inconformismo, la innovacidn, la inclusion, la humildad y la ética en cada una de las actividades.

1.2. INDITEX S.A. EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el grupo Inditex, considerandose como un principio fundamental de las
relaciones laborales y de la gestidn de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por parte del Consejo de Administracidn, la Politica de
Diversidad e Inclusion, ademdas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria anual, Estado de informacion no financiera,
Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidon negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

Igualdad de género
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La igualdad de género y el empoderamiento femenino forman parte de la esencia de nuestra Compafiia. Fomentamos entornos de trabajo mas diversos e
inclusivos, donde las mujeres se sientan impulsadas en su desarrollo profesional. Para fomentar la diversidad y la inclusidn, trabajamos para que toda la
plantilla desarrolle su potencial profesional y para garantizar que no suceda ninguna practica discriminatoria que prive a las mujeres de nuestros equipos de
las mismas oportunidades de desarrollo profesional que los hombres. Por ello, garantizamos un acceso equitativo a las oportunidades de desarrollo laboral,
promovemos la formacidon continua y trabajamos para crear espacios seguros donde no tengan cabida situaciones de acoso o violencia contra las mujeres que
atenten contra el bienestar laboral. Cultivar el talento de las mujeres en nuestra Compafiia nos ha permitido continuar avanzando firmemente en su liderazgo
dentro de nuestra Organizacién.

Asimismo, en los ultimos afios se ha mejorado notablemente la representacion de mujeres en el Consejo de Administracion (+14 puntos porcentuales desde
2016, hasta un 36% en 2021).

Asimismo, existen protocolos de actuacidn contra el acoso sexual y/o por razdn de sexo. Somos una organizacion que rechaza cualquier tipo de discriminacion.
Por eso, trabajamos para evitar el acoso, el abuso y la explotacion sexual en el trabajo mediante la implantacion de una politica interna frente al acoso sexual
o por razon de género en el entorno laboral. Inditex pretende que el proyecto de contar con una Politica Global de Prevencién del Acoso Sexual y del Acoso
por Razén de Sexo o Identidad de Género en el Trabajo, planteada y desarrollada durante 2021, suponga un impulso en la informacién y formacién en esta
materia para toda la plantilla. Esta Politica tiene en cuenta la reciente aprobacién del Convenio 190 de la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT), sobre
la eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, todavia pendiente de ratificacién por Espaia, y la Recomendacién nimero 206 de la OIT de
junio de 2019 sobre la violencia y el acoso. Mediante esta Politica global, el Grupo Inditex establece los principios generales que servirdn como marco de
referencia para las diferentes politicas de prevencion del acoso sexual y de acoso por razén de sexo o identidad de género que, en su caso, se aprueben
localmente en los mercados en los que opera el Grupo Inditex. Subrayamos ademas nuestro compromiso contra la violencia machista con distintas campafias
divulgativas que impulsamos anualmente cada 25 de noviembre, Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. En ese sentido, trabajamos
desde el afio 2013 con el entonces Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad para promover la sensibilizacion y la insercién laboral de las victimas.

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION
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A continuacidn, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisién negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Inditex S.A. correspondientes al afio 2021.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial.

l. Proceso de seleccién y contratacion.
1. Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocidn profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

2.2. CUESTIONES RELATIVAS A LA GESTION DE PERSONAS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Inditex S.A.

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccidn y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccidn tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.
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Las ofertas de empleo y vacantes de Inditex estan disponibles en Inditex Careers y/o Zara Talent. No obstante, |a bolsa de personas candidatas se complementa
con la utilizacién de otras webs especializadas de busqueda de empleo o la recepcidn de cv’s fisicos.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacidn de personas en diferentes ciudades.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos de manera que sirva de plataforma para potenciar la promocidn interna.

Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacidn en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias. En dicha plataforma existen itinerarios que acompafian la
promocién interna, sirviendo de apoyo y palanca para el crecimiento de nuestros equipos.

Inditex garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

Nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de violencia
de género. Se habilitd un correo electréonico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacidn de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

Ademads conscientes de la necesidad de impulsar a la mujer en el ambito de la ciencia y la tecnologia en la sociedad, desde el afio 2021 venimos celebrando el
11 de Febrero el dia de la Mujer y la Nifia en la Ciencia, realizando diferentes acciones tanto charlas inspiradoras como talleres infantiles con el objetivo de
fomentar la presencia de mujeres en el ambito de la tecnologia.

En 2020 nace Woman in Tech Inditex, como iniciativa interna que tiene por objetivo impulsar la presencia de mujeres en Tecnologia para promover el valor
de la diversidad, inclusion e igualdad y generar impacto en la organizacién y la sociedad. Durante estos afios hemos desarrollado numerosas sesiones y
workshops para fomentar la incorporacidn del talento femenino a las carreras relacionadas con Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas e incrementar
la presencia de mujeres en areas digitales y tecnoldgicas. Con el objetivo de aumentar el nUmero de mujeres que en tecnologia asumen puestos de
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responsabilidad, hemos desarrollado un programa de liderazgo femenino para talento digital que contribuya a dotar a las mujeres de las herramientas y
capacidades para asumir puestos de responsabilidad.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacidn con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdn de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacién de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Un primer andlisis de la plantilla media global del 2021 de Inditex S.A. en su totalidad, arroja un dato de 2.480 personas, de las cuales 1.395 son mujeres y
1.085 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Inditex. S.A. tiene una plantilla con equilibrio de género, siendo mayoria la representacién femenina, con un 56%
de mujeres frente a un 44% de hombres.

La politica de contratacién en Inditex S.A. es de contratacién indefinida (98%), siendo la contratacién eventual residual y se mantiene en la contratacidn
indefinida la misma proporcion, el 56% de los empleados indefinidos son mujeres. Asimismo, el 98% de los contratos indefinidos son a tiempo completo. Los
contratos eventuales se concentran en prdcticas y jubilaciones parciales. En el caso de las practicas, se trata de “Proyectos Cantera” de talento junior y el 98%
de estos contratos se convierten en indefinidos una vez transcurrido el periodo de practicas.
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En cuanto a la edad, el personal que trabaja en Inditex S.A. se caracteriza por su diversidad generacional. El 73% de la plantilla esta en los tramos de 30 a 49
afios, con una edad media de 39 afios (en el caso de las mujeres la edad media es de 39 afos, en el caso de los hombres la edad media es de 40 afios).

La antigliedad media es de 11 afios, siendo las mujeres de 11,3 afios y los hombres de 10 afios.

ll.  CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 7 agrupaciones:
1.Direccidn General
2.Direccién de Area
3.Direccion Actividad
4.Direccion / Responsable de Departamento
5.Responsable de Equipo
6. Técnico

7. Staff

Tanto en los puestos de Direccién General como en los de Direccién de Area hay mayor presencia de hombres, (Direccién General: 86% hombres, Direccién
de Area: 79% hombres) mientras que los puestos de Direccién/Responsable de Departamento a pesar de tener mas hombres que mujeres, tiene un reparto
mas equilibrado, siendo levemente inferior el porcentaje de mujeres (45% mujeres vs 55% hombres). En caso de los Responsables de Equipo el porcentaje de
mujeres es mayor que el de hombres (54% mujeres vs 46% hombres).

En el caso de los puestos técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (2.005 personas), que supone un 81% del total de la empresa,
predominando la presencia de mujeres con un 57% de representacion.
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En cuanto al andlisis por departamentos o areas, vemos que hay areas feminizadas: Administracion (56 mujeres vs 40 hombres, 58%-42%), Comercial de
Producto (660 mujeres vs 260 hombres, 72% vs 28%), Juridico (16 mujeres vs 8 hombres, 67% vs 33%), Laboral (53 mujeres vs 20 hombres, 72% vs 27%),
Personas (22 mujeres vs 4 hombres, 85% vs 15%), E-commerce (196 mujeres vs 146 hombres, 57% vs 43%).

Hacemos foco en el equipo de Comercial Producto que tiene una gran relevancia no solo por ser el departamento con mayor poblacién (920 personas / 37%
de Inditex S.A.) sino porque son los equipos que desarrollan a nivel global para todos los mercados y canales de venta, las colecciones de Zara para las 3
secciones (mujer, hombre y nifio). Ademas de ser un equipo con alta presencia femenina, el 71% de los puestos de direccidn y responsabilidad los ocupan
mujeres, por lo que hablamos de un liderazgo mayoritariamente femenino.

Por otro lado, los departamentos mas masculinizados son los equipos de Tecnologia: Data (32 mujeres vs 90 hombres, 26% vs 74%), Digital (17 mujeres vs 97
hombres, 15% vs 85%), y Sistemas (30 mujeres vs 93 hombres, 24% vs 76%). La presencia de mujeres en estos departamentos va en la linea de la industria,
siendo carreras y profesiones altamente masculinizadas. Sin embargo y como detallamos en el punto 2.2. Cuestiones relativas a la gestion de personas, hemos
desarrollado iniciativas internas y externas para contribuir a impulsar la presencial y el papel de la mujer en estas areas.

.  FORMACION

El analisis de la formacion impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, técnicas procesos
y herramientas.

A nivel de la formacion registrada actualmente, vemos que el 49% corresponde a formacion de producto y moda y el 33% es corporativa.

También observamos que la distribucién de la formacidn es similar en mujeres y hombres siendo mds alta en el colectivo de mujeres (56% de participantes),
la Unica categoria en que hay menos representacién femenina es en formacion al cliente que tiene un total del 4% aunque la muestra es poco representativa
ya que solo es del 0,2% del total.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de cardcter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

Todos los miembros del equipo encargados de desarrollar los contenidos de formacién siguen las politicas de igualdad evitando los sesgos cognitivos
inconscientes. Los proyectos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.
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V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Durante el 2021 se produjeron 64 promociones de puesto, de las cuales un 63% fueron de mujeres. El 56% de las promociones de mujeres fueron a puestos
de responsabilidad (responsable de departamento y responsable de equipo) y el 56% de los puestos de responsabilidad fueron cubiertos por personas del
equipo.

V.  CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacion de servicios en las oficinas centrales de Inditex, situadas en la localidad de Arteixo, en La Coruia y en la localidad de Tordera, en Barcelona, se
realiza de lunes a viernes con una jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como
son el comedor de empresa y el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo General de Trabajo de la Industria Textil y de la Confeccidn.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccidn de jornada por guarda legal en Inditex S.A. es de 174 y pertenecen al colectivo de técnicos el 91%. El 95% de las
reducciones de jornada son mujeres.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.
No se puede hablar de infrarrepresentacidon femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 56%.
VIIIL. RETRIBUCIONES

La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.
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La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificaciéon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el aflo 2021 se activd un protocolo de acoso sexual.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje de las bajas 64% fueron por enfermedad comun, de las cuales un 81% fueron solicitadas por mujeres, seguido de los permisos
de nacimiento. En el caso de los hombres el mayor porcentaje estd en los permiso de nacimiento, 45%, seguido de la enfermedad comun con un 19%.

Xl LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mds igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de género en el afio 2021 se registrd un caso.

DIAGNOSTICO KIDDY’S CLASS ESPANA, S.A.
1.-INTRODUCCION
1.1. INFORMACION BASICA SOBRE KIDDYS CLASS ESPANA

Kiddys Class Espaia S.A., nace en 1975. Arranca como un nuevo formato comercial que da respuesta a las exigencias de un sector interesado y gran conocedor
de las nuevas tendencias. Kiddys Class no tiene plantilla en Servicios Centrales, solo la correspondiente a las tiendas.
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Kiddys Class, siempre un paso por delante, es un motor de cambio en el panorama de la moda, con tendencias e inspiracion al alcance de todos. Su razén de
ser es proporcionar a cada persona, sea quien sea, la moda que merece: siempre actual, inspiradora y producida de manera responsable.

En el ailo 2021 contaba con 80 tiendas en Espafia distribuidas en 42 provincias.

1.2 KIDDYS CLASS ESPANA EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el ano 2019, Kiddys Class Espafia ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacion sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Kiddys Class como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afo, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad
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2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisiéon negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Kiddys Class Espafia correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes dreas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
Il.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacidn e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Kiddys Class Espafa en su totalidad, arroja un dato de 424 personas, de las cuales 417 son mujeres
y 7 son hombres.
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En base a estos datos se puede afirmar que, Zara Espafia tiene una plantilla totalmente feminizada, con un 98% de mujeres frente a un 2% de hombres.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 11%. Desagregado por género, en mujeres es un 97%, mientras que en hombres
este porcentaje es de un 3%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 59% de la contratacién de Kiddys Class Espafia es a tiempo parcial.

En Kiddys Class Espafia, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacidn es el indefinido a tiempo parcial, representando un 58% en el caso
de las mujeres y un 76% en el caso de los hombres, teniendo en cuenta que la proporcidon de hombres es residual (2%, 7 hombres en todo el colectivo)

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Kiddys Class Espafia.

La empresa realiza la seleccidn, contrataciéon y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccion y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Kiddys Class Espafia estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una
de las marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacidn de otras webs de bisqueda de empleo.

En Madrid y Barcelona disponemos del Talent Center, en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizd una campafia informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicaciéon INET
(formulario de ampliaciéon jornada, interés promocién y sugerencias formacién y medidas). Durante el Gltimo trimestre del 2021 se informé y/o formé a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos.
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Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademads de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Desde del 2015 Kiddys Class Espafa cuenta con un protocolo para la prevencidn y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado
y aprobado en el ambito del plan de igualdad de la empresa.

Kiddys Class Espafa garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacidn o violencia en cualquiera de
sus manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicoldgico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercidn laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.
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2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS

l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis del colectivo de tienda de Kiddys Class Espana, el dato medio de plantilla de 2021 es de 424 personas, de las cuales 417 son mujeres y 7 hombres,
lo que representa un 98% de mujeres frente al 2% de hombres.

La politica de contratacién mayoritaria de las tiendas es la contratacion indefinida, representando ésta un 89% frente al 11% de la contratacién eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacién indefinida es practicamente toda mujeres (99% mujeres frente a 1% hombres). De esta contratacion
indefinida el 30% es a tiempo completo. Podemos concluir que la contratacion predominante es la indefinida a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacién temporal en el afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacidn horaria, ...)
llevaron a la empresa a realizar una politica de contencidn de la contratacién acudiendo a contratos de menor duracién. La mayoria de la contratacién temporal
es en la modalidad de acumulacién de tareas con un 99% en el caso de las mujeres (371) y un 1% en el caso de los hombres (5). Estas acumulaciones de tareas
han estado fundamentalmente asociadas a cobertura de picos de venta.

En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos observar que el primer motivo de baja han sido las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, afectadas por las reubicaciones y cierres en el ambito del proceso de Modificacion colectivo con motivo de la transformacion digital y en segundo
lugar los traslados motivados por el proceso antes descrito, que suponen el 19%.

En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 37 afios. Se observa que la plantilla de Kiddys Class Espafia esta mayoritariamente repartida
en las franjas de 30 a 39 afios, siendo la franja con mayor % la de 35 a 39 afios en el caso de las mujeres (con un peso del 32%) y la de 30 a 34 afios en el caso
de los hombres.
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La edad media de las mujeres es de 37 afios frente a los 29 afios de los hombres. Esto es debido a que la antigliedad de las mujeres, como veremos mas
adelante, es mayor con motivo de la incorporacidn tardia del hombre en nuestras tiendas.

Si miramos los datos de antigliedad, vemos la estabilidad de las mujeres en los equipos de tienda con una media de 12 afos de antigiiedad frente a los casi 4
afios de antigliedad de los hombres. Mas del 50% de las mujeres tiene una antigliedad superior a 10 afos.

. CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. El interés del hombre por incorporarse en Kiddys Class Espafia
fue tardio, comenzando en las ciudades mas grandes e incorporandose paulatinamente en el resto de las provincias.

Para el analisis de la distribucion de la plantilla por puestos se han acordado 16 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Clase Interna Puesto Cadena

01. STORE MANAGER ENCARGADO/A

03. DEPARTMENT MANAGER RESP. SECCION

06. HEAD CASHIER CAJERO/A CENTRAL
09. IMAGE - WD COMERCIAL

10. VISUAL MERCHANDISER COMERCIAL

11. CASHIER CAJERO/A

14. SALES ASSISTANT DEPENDIENTE/A
15. WAREHOUSE ALMACENERO/A

En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres.

.  FORMACION
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Del andlisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es las numero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 94% de la formacién corresponde a formacion corporativa y el 6% restante de la formacidn a temas
relativos a cliente, procesos y herramientas.

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidon automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL

En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocidén los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han promocionado
9 personas y todas han sido mujeres.

Las mujeres han promocionado al puesto de Department manager (5), auxiliar de cajas (1) y Store Manager (1)
V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Kiddys Class Espafia. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comision
por ventas.

En cuanto a la distribucion de la plantilla por jornada contratada el 30% tiene una jornada a tiempo completo y el 70% es a tiempo parcial. Dicha parcialidad
estd asociada al comportamiento de la venta de las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos
acusados de venta concentrados fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mds personas en
determinadas franjas horarias con objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados.
Nuestra clientela acude a nuestras tiendas mayoritariamente por las tardes y los fines de semana y nuestra venta se caracteriza por ser de volumen de
unidades de precio medio.
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Dentro de la distribucion de jornada a tiempo parcial, la jornada de mayor peso es la de 20 a 24 hora (49%), tanto en mujeres como en hombres y tanto en
indefinidos como en eventuales.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nUmero de personas con reduccion de jornada por guarda legal en tiendas son 167, de las cuales el 100% son mujeres (recordemos que solo hay 7 hombres
recogidos) repartidas en todas las agrupaciones de clase interna. Analizando por clase interna cabe destacar que el mayor nimero se concentra en la
agrupacion de Sales assistants (123 mujeres)

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (23%).
VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
No se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 98%.

VIIL. RETRIBUCIONES

A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacién los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucién se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacion colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademas de la retribucién fijada por el convenio de aplicacién, perciben una retribucién variable en funcién de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, riesgo durante
el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.
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XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura y cierre de tienda, se realizan unas reuniones de equipo llamadas Buenos dias, en las que se tratan contenidos sobre el negocio y
también se han realizado acciones especificas sobre diversas materias, tendencias, prevencion y en materia de la igualdad, coincidiendo con el dia de la mujer,
se ha realizado la semana de la igualdad con contenidos especiales sobre este tema.

Cada aiio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a nivel
de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO.

Respecto a violencia de genero no hemos tenido constancia en el 2021 y no ha sido necesario aplicar las medidas recogidas en el plan de igualdad.

DIAGNOSTICO GRUPO MASSIMO DUTTI, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE GRUPO MASSIMO DUTTI S.A

GRUPO MASSIMO DUTTI S.A,, se unid a Inditex en 1991, la marca empezd desde sus inicios con la moda de Man, y no sera hasta 1995 cuando se presento la
colecciéon de woman, con una gama de estilos que van desde el urbano hasta el informal pasando por una sofisticacion atemporal.

Con los afios, ha experimentado un rapido crecimiento y ha consolidado su liderazgo en el mercado europeo y asegurandose una posicion a escala
internacional.

Massimo Dutti, esta presenta en 75 mercados con un total de 642 tiendas.
En el aflo 2021, contaba en Espafia con un total de 131 tiendas.

Nuestro modelo de negocio se centra en el cliente, que busca la calidad tanto en el producto y los acabados como en la atencién que recibe. Sus oficinas
centrales de la empresa y su plataforma logistica estan ubicadas en la provincia de Barcelona, en Tordera y Palafolls respectivamente.
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1.2. MASSIMO DUTTI EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el afio 2012, Grupo Massimo Dutti ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacion sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Massimo Dutti como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afo, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccidon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad.

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION
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A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisidon negociadora con fecha del 19 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Grupo Massimo Dutti S.A correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencién:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
II.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocidn profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VI, Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacidn e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Massimo Dutti en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios centrales,
arroja un dato de 2.501 personas, de las cuales 1850 son mujeres y 652 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Massimo Dutti tiene una plantilla mayormente femenina, con un 74% de mujeres frente a un 26% de hombres.

Respecto al a distribucion entre tiendas y oficinas, el 87% de la plantilla de Massimo Dutti pertenece al equipo de tiendas frente al 13% que es colectivo
oficinas, siendo la representacion de las mujeres en este Ultimo colectivo de un 53%, habiendo en este una mayor paridad.

En el afo 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 12%. Desagregado por género, en mujeres es también de un 12%, mientras que en
hombres este porcentaje sube un poco hasta el 13%.
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En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 49% de la contratacion de Massimo Dutti es a tiempo parcial. Este porcentaje de parcialidad
es un poco mayor en el colectivo de hombres (51%).

En Massimo Dutti, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacién es indefinido a tiempo completo, representando un 49% en el caso de las
mujeres y un 55% en el caso de los hombres, esto viene dado por el efecto sede central que la politica de contratacion esta centrada en tiempo completo. De
ahi la necesidad de analizar los datos de los dos colectivos (tiendas y servicios centrales) separadamente, ya que es en tienda donde se concentra el mayor
colectivo a tiempo parcial.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Massimo Dutti.

La empresa realiza la seleccidn, contratacidn y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccion como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Massimo estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacidon de otras webs de busqueda de empleo.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent herramienta con oportunidades de crecimiento, para asegurar que todo el equipo de tienda la
conozca y la importancia de introducir y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacidn en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Ademds, cuenta con la plataforma MD Journal integrada en nuestra INET con contenidos constantes en moda, producto e impulsando noticias de promocion
interna.
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Desde del 2015 Massimo Dutti cuenta con un protocolo para la prevencidn y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado y
aprobado en el ambito del plan de igualdad de la empresa.

Massimo Dutti garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacidn o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercidn laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacién de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el ejercicio de valoracion
de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo tanto, con los establecido
en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES

I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
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En el andlisis de los servicios centrales de Massimo Dutti, el dato medio de plantilla de 2021 es de 330 personas, de las cuales 176 son mujeres y 154 hombres,
lo que representa un 53% de mujeres frente al 47% de hombres.

La politica de contratacion en Servicios Centrales es de contratacidn a tiempo completo indefinida (99%), siendo la contratacidn eventual totalmente residual,
en concreto 3 mujeres a tiempo completo.

En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 38 anos. Se observa que la plantilla de Massimo Dutti esta mayoritariamente repartida en las
franjas de 30 a 39 afios estando en esta franja el 52% de las mujeres y el 44% de los hombres.

La presencia de hombres respecto a mujeres es mayor en las franjas de edad mas altas, a partir de los 45 afios. Sin embargo, en los tramos de menor edad, la
presencia de mujeres es mayor respecto a hombres.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales la antigliedad media es de 10 afos en la empresa. El 52% de la plantilla
tiene una antigliedad entre 1y 9 afos, desagregado por sexo el 56% mujeres y el 47% de los hombres y el 29% de la plantilla tiene una antigliedad superior a
15 anos, siendo el 23% mujeres y el 37% hombres.

Las nuevas incorporaciones son mas mujeres (7%) que hombres (4%), en cambio las antigliedades mas altas es una minima mayoria de hombres sobre mujeres.

En relacién con la distribucién de edades por puestos y antigliedad, la direccién general es de edad mas elevada, asi como con mas antigliedad. Los Direcciones
de Areas y Responsable de departamento siendo un 48% mujeres y un 52% hombres, las Gltimas incorporaciones en estas dreas han sido mujeres, siendo con
mas antigliedad en los mismos hombres.

. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el analisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 6 agrupaciones:
1.Direccién General
2.Direccién de Area
3.Direccidn/Responsable de dpto.

4.Responsable de equipo
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5.Técnico

6.Staff

La Direccidn General estd ocupada por una persona (un hombre) y en la Direccién de area hay paridad entre hombres 48% y 52% Mujeres.
En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (204 personas), que supone un 62%, la presencia de las mujeres es de 64%.

En un analisis por departamentos o areas, vemos que hay areas feminizadas: recursos Humanos (17 mujeres vs 7 hombres, 69%-31%), comunicacion (3 mujeres
vs 1 hombre, 77%-23%) y recepcion (2 mujeres vs 0 hombres, 100% mujeres); y areas claramente masculinizadas: inmobiliario y expansién (2 hombres y
ninguna mujer, 100%), tecnologia (2 hombres y ninguna mujer, 100%).

.  FORMACION

El andlisis de la formacion impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas.

Debido a cdmo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 64% de la formacidn corresponde a formacidn corporativa, 13% producto y moda, 16% procesos
y herramientas, 4% idiomas y 3% distribuida en cliente y habilidades.

También observamos que la distribucién de la formacion es similar en mujeres y hombres siendo un poco mas alta en el colectivo de mujeres (56% de
participantes), por encima de la media de las mujeres de los servicios centrales de Massimo Dutti (53%).

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.
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A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle, sobre el tipo de
formacidn realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocion, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Han promocionado 15 personas (10 mujeres y 5 hombres). La mayoria de ellas desde la posicion de técnico a responsables de departamento/equipo (8 mujeres
y 4 hombres).

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacion de servicios en las oficinas centrales de Massimo Dutti, situadas en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicidon de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa vy el
servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 21 y mayoritariamente pertenecen al colectivo de técnicos
(86%), responsables de equipo (14%) y responsable de departamento (5%), siendo en su mayoria mujeres (19 vs 2) representando el 90%.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.
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Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
53%.

VIII. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ninguln aspecto discriminatorio por cuestiéon de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicaciéon mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningn protocolo de acoso sexual ni por razén de
sexo.

2.3.2. ANALISIS DE TIENDA
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I PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis del colectivo de tienda de Massimo Dutti, el dato medio de plantilla de 2021 es de 2.171 personas, de las cuales 1.673 son mujeres y 498 hombres,
lo que representa un 77% de mujeres frente al 23% de hombres, teniendo en cuenta que todas nuestras tiendas tienen seccion de caballero por lo que la
presencia de hombres es mayor en comparacién a otras cadenas del grupo, sin olvidar que sector retail es un sector feminizado que aporta mas metros
cuadrados a la seccién de woman.

La politica de contratacidn mayoritaria de las tiendas es la contratacion indefinida, representando ésta un 86% frente al 14% de la contratacidn eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacion indefinida es mayor en mujeres que en hombres, 1.451 mujeres vs 417 hombres (78% vs 22%). De
esta contratacidn indefinida el 43% es a tiempo completo. Nos regimos por un modelo de negocio que fomenta la estabilidad en el empleo valorando la
fidelizacion de perfiles que aportan valor y potencia la formacidn de la persona, y una vez adquirida provoca la retencion en la empresa aumentando la jornada
contractual, con el objetivo de frenar la rotacién.

La incertidumbre del afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacién horaria, ...) provocd que la empresa
necesitara mayor flexibilidad en la contratacion, de ahi a utilizar el contrato de acumulacién y no tanto el de interinidad/sustitucién. La mayoria de la
contratacidn temporal es en la modalidad de acumulacidn de tareas con un 11%, de cual 11% en el caso de las mujeres y un 13% en el caso de los hombres.
Estas acumulaciones de tareas han estado fundamentalmente asociadas a cobertura de picos de venta, como periodos de rebajas, Black Friday...

En relacién con las incorporaciones indefinidas en la empresa se recogen tantos datos relativos a altas nuevas, incorporaciones de excedencias u otros
permisos g conlleven la suspensidn de contrato y las conversiones indefinidas y bajas.

Observamos que ha habido 127 altas (104 mujeres y 23 hombres) y 35 conversiones indefinidas (28 mujeres y 7 hombres). En cuanto a las altas cabe destacar
gue en su mayoria son retornos de excedencias repartidas en todas las clases internas siendo 83 a tiempo completo (67 mujeres y 16 hombres) y siendo la
clase interna de sales assistants la que concentra el mayor % de estas altas (56% mujeres y 22% hombres).

En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos observar que se reparten de manera mas o menos equilibrada por género segun su representatividad
(donde hay muestra suficiente) a excepcion de las excedencias vinculadas al cuidado donde casi en su totalidad son mujeres 91% vs 9% hombres y el 26% de
excedencias voluntarias que es mayor en los hombres en proporcién a su repetitividad (35%).

A comentar el 29% de las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo dado el plan de transformacion digital.
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En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 35 anos. Se observa que la plantilla de Massimo Dutti esta mayoritariamente repartida en las
franjas de 30 a 44 aiios, representando esta franja el 61% de la plantilla, con un peso del 64% de mujeres y 56% hombres

La edad media de las mujeres es de 36 afos frente a los 32 afos de los hombres. La edad media viene dada por la estabilidad de nuestro perfil que va
evolucionando en la antigliedad de la empresa.

Si miramos los datos de antigliedad, vemos la estabilidad de las mujeres en los equipos de tienda con una media de 10 afios de antigliedad frente a los 6 afios
de antigliedad de los hombres. Histdricamente el sector retail era un modelo feminizado, por ello las mujeres tienen una antigiiedad media superior a los
hombres, en los Ultimos afios se ha incrementado la incorporacién de hombres para equilibrar el dato de paridad.

Il. CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad media viene dada por la estabilidad de nuestro perfil que va evolucionando en la antigiiedad de la empresa, de la misma que este perfil se adecua al
publico del cliente que tiene la cadena con esta linea de producto mas contemporaneo.

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. En las provincias de menor rotacion se observa mayor antigiiedad
de nuestro personal con una presencia casi total de mujeres siendo la presencia de hombres residual.

Para el andlisis de la distribucidn de la plantilla por puestos se han acordado 9 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Empresa Clase Interna Puesto Cadena
STORE MANAGER ENCARGADO/A GRAL.
DEPUTY MANAGER SEGUNDO/A
DEPARTMENT MANAGER RESPONSABLE SECCION

GRUPO MASSIMO DUTTI S.A IMAGE - WD STYLIST ADVISOR

VISUAL MERCHANDISER COORDINADOR-RA
CASHIER CAJERO/A
SALES ASSISTANT DEPENDIENTE
WAREHOUSE MOZO
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| OTHERS | ADMINISTRATIVO/A

En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres. En las clases internas que estan por encima de su representatividad son las siguientes: Store
managers (79% vs 21% de hombres), deputy manager (78% vs 22% hombres), cashier (85% vs 15% hombres) y sales assistant (81% vs 19 hombres). En el caso
de los hombres estan por encima de su representatividad en la clase interna Department manager (45% vs 55% mujeres) y wherehouse (31% vs 69% mujeres).

M. FORMACION

Del analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es las numero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 61% de la formacién corresponde a formacion corporativa, 17% producto y moda y el 13% de la
formacidn a temas relativos a procesos y herramientas, como mas relevantes.

También observamos que la distribucion de la formacion es proporcional a la plantilla entre mujeres y hombres, 77% mujeres vs 23% de hombres, mismos %
gue representacion en la red de tiendas.

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion estd vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidn automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL

En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocidén los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han promocionado
165 personas (117 mujeres y 48 hombres); la mayoria de ellas en tienda, habiendo 26 promociones a las oficinas centrales (15 mujeres y 11 hombres).
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En cuanto a la promocién en tienda, la mayoria de las mujeres han promocionado al puesto de sales assistant a Cashier (32), deputy managner (12),
department manager (5), store manager (1), image (11) y visual merchandisser (9), de las misma manera desde el puesto de department manager a store
manger (12), deputy mager (10) y la mayoria de los hombres han promocionado al puesto de sales assistant a Deputy manager (4), department manager (6),
y visual merchandisser (5), de la misma manera desde el puesto de department manager a store manger (7) y deputy manager (4).

En cuanto a las promociones de central, 12 mujeres han promocionado a la agrupacion de técnica y 3 mujer a responsable de equipo, 9 hombres a técnico y
2 hombres a responsable de equipo.

V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Massimo Dutti. Ademads de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisién por
ventas.

En cuanto a la distribucién de la plantilla por jornada contratada el 44% tiene una jornada a tiempo completo. El 56% es a tiempo parcial .Dicha parcialidad
estd asociada al comportamiento de la venta de las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos
acusados de venta concentrados fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mds personas en
determinadas franjas horarias con objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados.

Dentro de la distribucion de jornada a tiempo parcial existe paridad en calculo vertical siendo de mujeres (44%) y hombres (43%).
El 51% de la parcialidad de los empleaos/as tiene un jornada igual o superior a 30 horas, potenciando la calidad y estabilidad contractual.
De 20 a 24 horas supone el 26% de la parcialidad siendo 181 mujeres indefinidas y 36 hombres indefinidos.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
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Todas las posiciones de mandos y miembros de la tienda tienen reducciones que le permite conciliar su vida laboral y personal. El 27% de las personas de
tiendas tiene reducciéon de jornada.

El nimero de personas con reduccidn de jornada por guarda legal en tiendas son 560 (456 mujeres y 14 hombres) repartidas en todas las agrupaciones de
clase interna. Analizando por clase interna cabe destacar que el mayor nimero se concentra en la agrupacién de Sales assistants (294 mujeres y 7 hombres).

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (67%) siendo la franja
con el menor nimero de reducciones la de 15 a 19 horas donde sélo una mujer se ha acogido a la misma.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 77%.

VIII. RETRIBUCIONES

A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacion los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucion se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacién colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademas de la retribucién fijada por el convenio de aplicacién, perciben una retribucién variable en funcién de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 no se ha activado ningln protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
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X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, riesgo durante
el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

Xl LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura y cierre de tienda, se realizan unas reuniones de equipo llamadas Morning Meettings, en las que se tratan contenidos sobre el
negocio acompanando el calendario comercial y las fechas claves como dia de la mujer, violencia de género, semana de la discapacidad.

Cada afio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a nivel
de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO.

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén
de sexo.

DIAGNOSTICO MASSIMO DUTTI DISENO, S.L.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE MASSIMO DUTTI DISENO S.L

Massimo Dutti Disefio S.L, se cred en el afio 2016, perteneciente al Grupo Inditex, su objeto social es la creacién de disefios industriales de colecciones de
moda y complementos para la empresa Grupo Massimo Dutti S.A. Su plantilla se dedica al Disefio, Patronaje y la confeccién.
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Los equipos de disefio, , organizados en torno a las secciones de Caballero y Sefiora, estdn en contacto permanente con los equipos de tiendas y on line a
través del departamento de gestion de producto permitiendo detectar los gustos de los clientes al momento.

Nuestro modelo de negocio se centra en el cliente, que busca la calidad tanto en el producto y los acabados como en la atencién que recibe. Sus oficinas
centrales de la empresa y su plataforma logistica estdn ubicadas en la provincia de Barcelona, en Tordera y Palafolls respectivamente.

1.2. MASSIMO DUTTI DISENO EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Massimo Dutti Disefio como empresa del grupo
Inditex, considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado
por parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademds de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados
(Memoria anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afo, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidon negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad.

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO
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2.1. INTRODUCCION

A continuacion, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisién negociadora con fecha del 19 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Massimo Dutti Disefio S.L correspondientes al afio 2021.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacion.
1. Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

Xll.  Violencia de género.

Un primer andlisis de la plantilla media global del 2021 de Massimo Dutti Disefio es de 85 personas, de las cuales 60 son mujeres y 25 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Massimo Dutti Disefio tiene una plantilla mayormente femenina, con un 70% de mujeres frente a un 30% de
hombres.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 4%. Desagregado por género todas son mujeres.
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La plantilla en casi su totalidad es indefinida con jornada completa, la Unica jornada parcial es de una mujer que tras el periodo maximo de reduccién por
cuidado de hijo quiso mantener la jornada.

2.2. CUESTIONES COMUNES

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Massimo Dutti.

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacidn en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Massimo estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacidon de otras webs de blusqueda de empleo.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademads de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Ademas, cuenta con la plataforma MD Journal integrada en nuestra INET con contenidos constantes en moda, producto e impulsando noticias de promocion
interna.

Massimo Dutti Disefio garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera
de sus manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicoldgico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que
pudiera generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizaciéon sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitd un correo electréonico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.
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El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacidn de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacidn con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdn de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacién de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

La politica de contratacidon es a tiempo completo indefinida (95%), siendo la contratacién eventual totalmente residual, en concreto 3 mujeres a tiempo
completo y una mujer indefinida a tiempo parcial.

En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 43 afios, siendo la de mujeres de 42 afios y 46 afios hombres. En Massimo Dutti Disefio
tenemos perfiles de patronaje y taller de confeccién, son perfiles con dilatada experiencia y madurez profesional con baja rotacién.

Se observa que la plantilla de Massimo Dutti Disefio en su mayoria las mujeres el 51% se encuentran en las franjas de 30y 44 afios y los hombres el 51% tienen
edades de 35 a 49 afios.

La presencia de hombres respecto a mujeres es mayor en las franjas de edad mas altas. Sin embargo, en los tramos de menor edad, la presencia de mujeres
es mayor respecto a hombres.

Respecto a los datos de antigliedad, la antigliedad media es de 9,25 afios en la empresa y coinciden por sexo en la mayoria de la plantilla entre 1y 14 afos.
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Las nuevas incorporaciones son mas mujeres, en cambio las antigliedades mas altas es una minima mayoria de hombres sobre mujeres.

En relacidn con la distribucién de edades por puestos y antigliedad, la direccidon de area es de edad mas elevada un hombre junto con la responsable de
equipo una mujer.

El 42% de la plantilla trabaja como personal técnico con una antigliedad d entre 1y 9 aflos, con mayor volumen en el rango de 5 a 9 afios y unas edades entre
los 30 y 39 afios.

1. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el analisis de la distribucién de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 4 agrupaciones:
1.Direccién de Area
2.Responsable de equipo
3.Técnico
4 Staff

La Direccidn de area estd ocupada por tres personas (hombres) y en el grupo de responsables de equipo, estan mayormente representadas las mujeres con
un porcentaje del 74% frente al 26% de hombres.

En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (64 personas), que supone un 75%, la presencia de las mujeres es de 71%, acorde
con la representatividad en la empresa.

. FORMACION
El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 5 grupos: formacion corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y herramientas.

Debido a cémo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.
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A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 76% de la formacidn corresponde a formacion corporativa, 5% producto y moda, 15% procesos y
herramientas, 2% idiomas y 1% en habilidades.

También observamos que la distribuciéon de la formacion es similar en mujeres y hombres siendo un poco mas alta en el colectivo de mujeres (66%) y hombres
(34%).

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion estd vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidén automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Iv. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Han promocionado 5 personas (4 mujeres y 1 hombre).

V.  CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacion de servicios en las oficinas centrales de Massimo Dutti Disefo, situadas en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes
con una jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicién de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa
y el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.
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VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 17, 16 mujeres y 1 hombre. Mayoritariamente pertenecen al
colectivo de técnicos (65%), responsables de equipo (29%).

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
70%.

VIIL. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacidon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestiéon de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comdn, y permiso de nacimiento. El mayor
porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.
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XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

X1l VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ninglin caso en Massimo Dutti Disefio en el 2021 ni se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén
de sexo.

DIAGNOSTICO NIKOLE, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1.INFORMACION BASICA SOBRE NIKOLE

Nikole, S.A. es una sociedad que integra a todo el personal que desempefia funciones comerciales asi como de caracter administrativo en relacién con la red
de tiendas que operan bajo la marca Lefties. Sus oficinas estan ubicadas en Tordera, provincia de Barcelona y se trata de una marca, que se caracteriza por
ser una de las principales empresas de moda accesible a nivel nacional e internacional.

Lefties se dirige a todos los publicos y edades. La compafiia tiene asi secciones de sefiora, caballero, nifia, nifio y bebé, que cuentan con sus respectivas lineas
de calzado y complementos.

1.2. NIKOLE EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de NIKOLE S.A como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
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parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacién, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comision negociadora. Dicho cuestionario recoge los datos
de la empresa Nikole S.A correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este ejercicio 2021, en el que habia la presencia de la
COVID 19 ha condicionado la actividad normal de la empresa.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencién:

l. Proceso de seleccién y contratacion.
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1. Clasificacién profesional.

M. Formacion.

V. Promocién profesional.

V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

Xll.  Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de NIKOLE S.A en su totalidad arroja un dato de 139 personas, de las cuales 84 son mujeres y 54 son
hombres.

En base a estos datos se puede corroborar que, NIKOLE S.A tiene mas mujeres que hombres en su plantilla, ya que las mujeres representan un 61% respecto
a un 39% de los hombres.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 1%. Habiendo un Unico contrato eventual, que refiere al de una mujer.
En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 100% de la contratacion de NIKOLE S.A es a tiempo completo.

En NIKOLE S.A, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacién es el indefinido a tiempo completo representando un 61% en el caso de las
mujeres y un 39% en el caso de los hombres, es decir, el 100% de la plantilla.

2.2. CUESTIONES COMUNES.

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en NIKOLE S.A
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La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos

los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de NIKOLE S.A estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacion de otras webs de busqueda de empleo.

Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

NNIKOLE S.A garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacidn de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracion de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacion con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.
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2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis de Nikole S.A, el dato medio de plantilla de 2021 es de 139 personas, de las cuales 84 son mujeres y 54 hombres, lo que representa un 61% de
mujeres frente al 39% de hombres.

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacién indefinida (99%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Servicios centrales son todos a tiempo completo.
La eventualidad en Servicios Centrales es muy residual, en concreto 1 mujer a tiempo completo

En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 37 afos. Se observa que la plantilla de Nikole S.A estd mayoritariamente repartida en las
franjas de 30 a 39 aiios estando en esta franja el 59% de las mujeres y el 41% de los hombres.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 36 afios y en los hombres 37 afos.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que la antigiiedad media es de 7 afios en la empresa. Siendo 7 para las mujeres y 8 para los hombres. El 65% de la
plantilla femenina se encuentra en el rango entre 1y 9 afios de antigliedad y el 45% de la plantilla masculina se encuentra en el rango entre 5y 14 afios de
antigliedad.

En relacion con la distribucién de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que en los puestos mas masculinizados (direccién general y direccion de
area) las edades y antigliedades son las mas altas de la empresa, en concreto entre 5 a 9 aifos en el caso de la direccidén general y entre 20 y 24 afios con una
edad comprendida ambas areas entre los 40 y los 54 afios en la direccion de area. En el colectivo mayoritario (técnicos), la mayoria tiene edades comprendidas
entre 30 y 39 afios y una antigliedad de entre 1 a 4 afios.

[l.  CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 6 agrupaciones:

1.Direccion General
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2.Direccién de Area
3.Direccién/Responsable de dpto.
4.Responsable de equipo
5.Técnico

6.Staff

La Direccién General esta ocupada por una persona (un hombre) y la Direccién de area estd compuesta por dos hombres mas, representando de esta forma
el 100% en total.

En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (98 personas), que supone un 65%, predominando la presencia de mujeres.

En un analisis por departamentos o areas, vemos que hay areas feminizadas: visual merchandiser (5 mujeres vs 1 hombre 83%-17%), recursos humanos (5
mujeres vs 1 hombre 83%-17%) y areas claramente masculinizadas: obras y servicios generales (5 hombres vs 1 mujer 83%-17%) control de gestion (12
hombres vs 1 mujer 92% - 8%)

lll.  FORMACION
El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 5 grupos: formacion corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda y procesos y herramientas.

Debido a cémo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, vemos que el 57% de la formacidn corresponde a formacién corporativa.
También observamos que la distribucion de la formacién es mas elevada en mujeres representando un 69% respecto a un 31% de los hombres.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de cardcter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.
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A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle, sobre el tipo de
formacidn realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccidn tienen formacion en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocion, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
Han promocionado 2 personas (1 mujer y 1 hombre). Ambas desde la posicién de técnico a responsables de departamento.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacién de servicios en las oficinas centrales de Nikole S, A, situadas en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicidon de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa vy el
servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en Nikole S.A es de 13 mujeres y la mayoria pertenecen al colectivo de técnicos (84%)
habiendo una Unica responsable de equipo con reduccién por guarda legal.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.
En Nikole S.A no se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 61%.

VIII. RETRIBUCIONES
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La retribucién salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningln aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X.  SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afo 2019, se ha puesto a disposicidn de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicaciéon mas igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningln protocolo de acoso sexual ni por razén de
sexo.

DIAGNOSTICO NIKOLE DISENO, S.L.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE NIKOLE DISENO S.L
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Nikole Disefio, S.L., se constituye en el afio 2012, para dar servicio a la empresa Nlkole, S.A. en lo que respecta a la creacidn industrial , disefio, patronaje y
confeccidén . Esta sociedad esta ubicada en las oficinas centrales de Nikole S.A. sitas en Tordera (Barcelona) y su plantilla esta formada por el equipo de disefio
(disefio de prenda y disefio grafico) y los equipos de talleres de patronaje, muestras y confeccion.

1.2. NIKOLE DISENO S.L EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Nikole Disefio S.L como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacidn de la comision negociadora para la negociacién de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION
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A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisidon negociadora con fecha del 19 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Nikole Disefo S.L correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este ejercicio
2021, en el que habia la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacion.
1. Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

Xll.  Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Nikole Disefio S.L en su totalidad arroja un dato de 77 personas, de las cuales 65 son mujeres y 12
son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Nikole Disefo S.L tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 84% de mujeres frente a un 16% de
hombres.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 4%, el cual pertenece a mujeres.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 98% de la contratacion de Nikole Disefio S.L es a tiempo completo. Habiendo Unicamente
un contrato a tiempo parcial perteneciente a una mujer.
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En Nikole Disefio S.L, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacion es el indefinido a tiempo completo, representando un 84% en el caso
de las mujeres y un 16% en el caso de los hombres.

2.2. CUESTIONES COMUNES.

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Nikole Disefio S.L

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacidn en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Nikole Disefio S.L estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de
las marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacidn de otras webs de busqueda de empleo.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademads de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Nikole Disefio S.L garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de
sus manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicoldgico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizaciéon sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.
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El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién vy, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis de Nikole Disefio S.L, el dato medio de plantilla de 2021 es de 77 personas, de las cuales 65 son mujeres y 12 hombres, lo que representa un 84%
de mujeres frente al 16% de hombres.

La politica de contratacién en Nikole Disefio S.L es de contratacion indefinida (96%), siendo la contratacidn eventual totalmente residual.
La eventualidad es muy residual, en concreto 3 mujeres a tiempo completo

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 37 afos. Se observa que la plantilla de Nikole Disefio S.L estd mayoritariamente repartida en
las franjas de 30 a 39 afios estando en esta franja el 88% de las mujeres y el 12% de los hombres.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 36 afios y en los hombres 39 afos.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que la antigliedad media es de 4 afios en la empresa siendo igual en mujeres y hombres. El 55% de la plantilla se
encuentra en el rango entre 1y 9 afios de antigliedad.

En relacidn con la distribucidn de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que los puestos de direccidon/responsable de departamento estan mas
feminizados, ya que, de 6 puestos, 5 pertenecen a mujeres comprendidas entre 30 y 49 afios. En el colectivo mayoritario (técnicos), la mayoria tiene edades
comprendidas entre 30 y 39 afios y una antigliedad de entre 1y 9 anos.
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Il.  CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el andlisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 3 agrupaciones:

1. Direccidon/Responsable de dpto.
2. Responsable de equipo
3. Técnico

En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (63 personas), que supone un 82%, predominando la presencia de mujeres.

En un analisis por departamentos o areas, vemos que hay dreas claramente feminizadas: patronaje (15 mujeres vs 1 hombre 94%-6%) y disefio (32 mujeres vs
5 hombres 86%-14%) sin embargo no hay ninguna area claramente masculinizada.

.  FORMACION
El andlisis de la formacion impartida se ha distribuido en 5 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda.

Debido a cdmo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 72% de la formacidn corresponde a formacién corporativa.

También observamos que la distribucion de la formacién difiere entre hombres y mujeres, ya que la participacion de las mujeres en formacion es mas alta que
en hombres, representando el 87%.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de cardcter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.
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Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccidn tienen formacion en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocion, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Han promocionado 4 personas (todas ellas mujeres). Todas ellas desde la posicion de técnico a responsables de equipo y responsable de departamento.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacién de servicios en las oficinas centrales de Nikole Disefio S.L, situadas en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el
servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
El nimero de personas con reduccion de jornada por guarda legal es de 6 mujeres y todas pertenecen al colectivo de técnicos.
VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
84%.

VIII. RETRIBUCIONES

La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.
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La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificaciéon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ninglin caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningln protocolo de acoso sexual ni por razén de
Sexo.

DIAGNOSTICO OYSHO ESPANA, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE OYSHO ESPARNA, S.A.
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Oysho Espaiia S.A., nace en 2001 fruto de una estrategia de segmentaciéon de mercados iniciada por el Grupo Inditex para trasladar al mundo de la lenceria
femenina la formula del éxito emprendido por Zara. Sus oficinas centrales de la empresa y su plataforma logistica estan ubicadas en la provincia de Barcelona,
en Tordera y Palafolls respectivamente.

En el afio 2021 contaba con 135 tiendas en Espafia distribuidas en 39 provincias.

1.2. OYSHO ESPANA, S.A., EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el afio 2013, Oysho Espafia, S.A., ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacioén sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Oysho como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidon negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad
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2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisiéon negociadora con fecha del 19 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Oysho Espafia, S.A., correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes dreas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
Il.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacidn e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Oysho en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios centrales, arroja un
dato de 1.712 personas, de las cuales 1.630 son mujeres y 82 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Oysho Espafia tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 95% de mujeres frente a un 5% de hombres.
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Respecto al a distribucion entre tiendas y oficinas, el 86% de la plantilla de Oysho pertenece al equipo de tiendas frente al 14% que es colectivo oficinas, siendo
la representacion de las mujeres en este uUltimo colectivo de un 72%.

En el afo 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 25%. Desagregado por género, en mujeres es también de un 26%, mientras que en
hombres este porcentaje sube un poco hasta el 5%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 71% de la contratacién de Oysho Espafia, S.A., es a tiempo parcial. Este porcentaje de
parcialidad es inferior en el colectivo de hombres (34%) por el peso que tienen éstos en los servicios centrales, con una politica de contratacion mds centrada
en el tiempo completo.

En Oysho Espania, S.A., el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacion es el indefinido a tiempo parcial, representando un 48% en el caso de
las mujeres y un 30% en el caso de los hombres, por el efecto sede central ya comentado anteriormente. De ahi la necesidad de analizar los datos de los dos
colectivos (tiendas y servicios centrales) separadamente, ya que es en tienda donde se concentra el mayor colectivo a tiempo parcial.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Oysho.

La empresa realiza la seleccién, contratacidn y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos los
miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacion en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Oysho estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las marcas
del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacién de otras webs de blusqueda de empleo o la recogida de cv fisicos
gue se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizd una campafia informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicaciéon INET
(formulario de ampliaciéon jornada, interés promocion y sugerencias formacién y medidas). Durante el Gltimo trimestre del 2021 se informé y/o formé a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.
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Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacion en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Desde del 2015 Oysho cuenta con un protocolo para la prevencién y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado y aprobado
en el dmbito del plan de igualdad de la empresa.

Oysho garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizaciéon sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracion de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacidn de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el ejercicio de valoracién
de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucidn y, por lo tanto, con los establecido
en el RD 902/2020.
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2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES
I.LPROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis de los servicios centrales de Oysho Espafa, S.A., el dato medio de plantilla de 2021 es de 233 personas, de las cuales 169 son mujeres y 65
hombres, lo que representa un 72% de mujeres frente al 28% de hombres.

La politica de contratacién en Servicios Centrales es de contratacién indefinida (99%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Servicios centrales son todos a tiempo completo.
La eventualidad en Servicios Centrales es muy residual, en concreto 3 mujeres a tiempo completo

En la distribucidn de la plantilla por edades, la edad media es de 35 afios. Se observa que la plantilla de Oysho esta mayoritariamente repartida en las franjas
de 30 a 39 afios estando en esta franja el 54% de las mujeres y el 54% de los hombres.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 34 afios y en los hombres 37 afios.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales la antigliedad media es de 7,25 anos en la empresa siendo igual en
mujeres y hombres. El 62% de la plantilla se encuentra en el rango entre 1 y 9 aios de antigliedad. El 14% de las personas con una antigiiedad inferior a un
afio, practicamente todas se encuentran bajo la modalidad de contratacion indefinida.

En relacion con la distribucién de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que en los puestos mds masculinizados (direccién de area y responsables de
equipo) las edades y antigliedades son las mas altas de la empresa. En concreto entre 40 y 54 afios en el caso de la direccién de dreas y una antigiiedad de
entre 15 y 29 afios, mientras que los puestos de direccién de equipos tienen una edad comprendida en su mayoria entre los 30 y los 39 afios con una
antigiiedad entre 1y 9 afos. En el colectivo mayoritario (técnicos), la mayoria tiene edades comprendidas entre 25 y 34 afios y una antigliedad de entre 1y 9
afios.

II.CLASIFICACION PROFESIONAL
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Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 6 agrupaciones:
1.Direccién General

2.Direccién de Area

3.Direccién/Responsable de dpto.

4.Responsable de equipo

5.Técnico

6.Staff

La Direccion General estd ocupada por una persona (una mujer) y en la Direccidon de area predominan los hombres, en concreto 3 de 4 personas en total
(75%).

En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (129 personas), que supone un 55%, predominando la presencia de mujeres.
Areas feminizadas:

eRecepcidn: con 2 mujeres y ningin hombre.

eInmobiliario, expansién y obras: hay equidad, igual n2 de hombres que de mujeres siendo esta un drea que generalmente estd masculinizada.

eImagen, e-commerce, comunicacion y comercial/producto, son édreas en las que definitivamente predominan las mujeres en mayor %.

Areas masculinizadas:

eServicios Generales: doble de hombres que de mujeres (20 frente a 10)

eTecnologia: 3 hombres frente a ninguna mujer.

[1.FORMACION
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El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacidn corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas.

Debido a cdmo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, vemos que el 39% de la formacidn corresponde a formacion corporativa y el 61% de la formacién a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucién de la formacién es mayor en mujeres (74%) que en hombres (26%), por encima de la media de las mujeres de los
servicios centrales de Oysho Espaiia, S.A. (72%).

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formaciodn realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccidn tienen formacion en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

IV.PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocion, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
Han promocionado 10 personas (7 mujeres y 3 hombres). La mayoria de ellas desde la posicion de técnico a responsables de departamento o equipo.

V.CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.
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La prestacion de servicios en las oficinas centrales de Oysho, situadas en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes con una jornada
de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el servicio
de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI.EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 16 y la mayoria pertenecen al colectivo de técnicos (56%),
siendo en su mayoria mujeres (15 vs 1) representando el 98%.

VIL.INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacidon femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
72%.

VIII.RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacidon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestiéon de género.

IX.PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X.SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estdan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.
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XI.LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

XII.VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningn protocolo de acoso sexual ni por razén de
sexo.

2.3.2. ANALISIS DE TIENDA
I.PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis del colectivo de tienda de Oysho Espafia, S.A., el dato medio de plantilla de 2021 es de 1.479 personas, de las cuales 1.461 son mujeres y 18
hombres, lo que representa un 99% de mujeres frente al 1% de hombres.

La politica de contratacidn mayoritaria de las tiendas es la contratacion indefinida, representando ésta un 72% frente al 28% de la contratacién eventual.
Desagregada por géneros, la contratacién de hombres es muy residual pero de % parecidos entre hombres y mujeres. De esta contratacion indefinida el
19% es a tiempo completo. Podemos concluir que la contratacion predominante es la indefinida a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacion temporal en el afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacion horaria, ...)
llevaron a la empresa a realizar una politica de contencidn de la contratacién acudiendo a contratos de menor duracion. de ahi que los datos de sustitucion
de maternidad/paternidad sea tan reducida. La mayoria de la contratacion temporal es en la modalidad de acumulacion de tareas con un 21%, 21% en el
caso de las mujeres y un 16% en el caso de los hombres. Estas acumulaciones de tareas han estado fundamentalmente asociadas a cobertura de picos de
venta.

En relacidn con las incorporaciones indefinidas en la empresa se recogen tanto datos relativos a altas nuevas, incorporaciones de excedencias u otros
permisos g conlleven la suspensién de contrato y las conversiones indefinidas y bajas.

Observamos que ha habido 61 altas (todas mujeres) y 57 conversiones indefinidas (33 mujeres y 24 hombres). En cuanto a las altas cabe destacar que en su
mayoria son retornos de excedencias repartidas en todas las clases internas siendo 49 de ellas de sales assisstants.
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En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos seguir viendo que no hay representacion suficiente de hombres para sacar minimas conclusiones.
Los motivos prioritarios de baja en la empresa son por por baja voluntaria/dimision (21), despido (22), excedencia por cuidado de hijo (36), o excedencia
voluntaria (78), siendo esta ultima causa motivada principalmente por el % de estudiantes en nuestras plantillas que se incorporan a trabajar con nosotros
durante sus estudios.

En la distribuciéon de la plantilla por edades, la edad media es de 31 afos. Se observa que la plantilla de Oysho esta mayoritariamente repartida en las franjas
de 25 a 39 afios, siendo la franja con mayor % la de 30 a 34 afios en el caso de las mujeres (con un peso del 23%) e igual en los hombres (con un peso del
26%).

La edad media de las mujeres es de 31 afios frente a los 30 afios de los hombres.

Si miramos los datos de antigliedad, vemos la estabilidad de las mujeres en los equipos de tienda con una media de 6 afios de antigliedad frente a los 5 afios
de antigliedad de los hombres. El 40% de los hombres tiene una antigliedad inferior a los 4 afios. El 62% de las mujeres tiene una antigliedad superior a 1-14
anos.

II.CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. Destacando que los hombres se han incorporado muy tarde en
nuestra compafiia y por el tipo de producto con el que trabajo Oysho no sienten mucho interés en general por trabajar con nosotros.

Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por puestos se han acordado 6 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Clase Interna Puesto Cadena

STORE MANAGER ENCARGADO/A GRAL.
DEPUTY MANAGER 22 DE ENCARGADO/A
DEPARTMENT MANAGER 32 RESPOSABLE TIENDA
HEAD CASHIER CAJERO/A CENTRAL
VISUAL MERCHANDISER COORDINADOR/A
SALES ASSISTANT DEPENDIENTE/A
WAREHOUSE ALMACEN
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En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres.

Analizando la poca poblacidon de hombres en las tiendas, un 19% estan en las 3 primeras lineas de gestion, un 16% son coordinadores (que provienen de
puestos anteriores de estructura de zona), y el otro 65% son sales advisor o warehouse.

Del analisis de la formaciéon impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cdmo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es las numero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 38% de la formacidn corresponde a formacidn corporativa y el 62% de la formacion a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucién de la formacién es similar en mujeres y hombres.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicion de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de
trabajo, puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

IV.PROMOCION PROFESIONAL

En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han
promocionado 192 personas (190 mujeres y 2 hombres); la mayoria de ellas en tienda, habiendo 5 promociones a las oficinas centrales.

En cuanto a la promocidn en tienda, la mayoria de las mujeres han promocionado al puesto de Deputy managner (67), department manager (85), store
manager (34) y visual merchandisser (12).

V.CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Bershka. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisién por ventas.

En cuanto a la distribucidn de la plantilla por jornada contratada el 20% tiene una jornada a tiempo completo, siendo mads baja en mujeres que en hombres
19% en mujeres vs 37% en hombres. Dicha parcialidad estd asociada al comportamiento de la venta de las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el
horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos acusados de venta concentrados fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la
necesidad de cobertura del negocio con mas personas en determinadas franjas horarias con objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que
acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados. Nuestra clientela acude a nuestras tiendas mayoritariamente por las tardes y los fines de semana y
nuestra venta se caracteriza por ser de volumen de unidades de precio medio bajo.

Dentro de la distribucion de jornada a tiempo parcial existe equidad en ambos géneros. La jornada de mayor peso es la de 20 a 24 hora (37%), tanto en
indefinidos como en eventuales siendo la proporcién mas alta en los eventuales que en los indefinidos teniendo estos ultimos una jornada media mayor.

Analizando el tiempo completo y el tiempo parcial, observamos que el 48% de las personas tienen una jornada superior a 30 horas.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI.EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccion de jornada por guarda legal en tiendas son 247 (246 mujeres y 1 hombre), destacando con este dato que es un % muy
bajo teniendo en cuenta la predominancia de mujeres en todas las plantillas y haciendo ver que en primera instancia desde Oysho primamos la conciliacién
horaria sin necesidad de reduccién de jornada. La clase interna donde predominan las reducciones de jornada es en sales advisor, con 151 personas que es

un 61%.

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (59%).
VIL.INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 99%.

VIII.RETRIBUCIONES
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A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacidn los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucidn se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacién colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademas de la retribucidn fijada por el convenio de aplicaciéon, perciben una retribucién variable en funcién de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX.PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X.SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, riesgo
durante el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI.LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura y cierre de tienda, se realizan unas reuniones de equipo llamadas Meet and go, en las que se tratan contenidos sobre el negocio
y también se han realizado acciones especificas sobre diversas materias, tendencias, prevencion y en materia de la igualdad, coincidiendo con el dia de la
mujer, se ha realizado la semana de la igualdad con contenidos especiales sobre este tema.

Cada aiio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a
nivel de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XII.VIOLENCIA DE GENERO.

No ha habido ningun caso.

DIAGNOSTICO OYSHO DISENO, S.L.

1.-INTRODUCCION
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1.1. INFORMACION BASICA SOBRE OYSHO DISENO, S.A.

Oysho Disefio S.L, es una empresa constituida en el afio 2009, perteneciente al Grupo Inditex, perteneciente al Grupo Inditex, su objeto social es la creacién
de disefos industriales de colecciones de moda y complementos para la empresa Oysho Espafia S.A. Su plantilla se dedica al Disefio, Patronaje y la confeccion.

Los equipos de disefio, enfocado en la creacién de disefio de ropa interior femenina, estdn en contacto permanente con los equipos de tiendas y on line a
través del departamento de gestion de producto permitiendo detectar los gustos de los clientes al momento.

Nuestro modelo de negocio se centra en el cliente, que busca la calidad tanto en el producto y los acabados como en la atencién que recibe. Sus oficinas
centrales de la empresa y su plataforma logistica estdn ubicadas en la provincia de Barcelona, en Tordera y Palafolls respectivamente.

1.2. OYSHO DISENO, EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el afio 2013, Oysho Espafia, S.A., ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacion sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Oysho como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afo, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.
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Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacion, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisién negociadora con fecha del 19 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Oysho Disefio, S.L., correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este ejercicio
2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencién:

l. Proceso de seleccién y contratacion.
1. Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.
XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.
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XIl. Violencia de género.

Un primer andlisis de la plantilla media global del 2021 de Oysho Disefio S.L., arroja un dato de 64 personas, de las cuales 57 son mujeres y 7 son hombres.
En base a estos datos se puede afirmar que, Oysho Disefio tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 89% de mujeres frente a un 11% de hombres.

En el afo 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 5%. Desagregado por género, en mujeres es también de un 4%, mientras que en
hombres este porcentaje sube un poco hasta el 10%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 6% de la contratacion de Oysho Disefio, es a tiempo parcial. Este porcentaje de parcialidad
es superior en el colectivo de hombres (10%), la politica de contratacién aqui es a tiempo completo.

En Oysho Disefio, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacién es el indefinido a tiempo completo, representando un 89% en el caso de las
mujeres y un 90% en el caso de los hombres.

2.2. CUESTIONES COMUNES

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Oysho.

La empresa realiza la seleccién, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccidn y el Departamento de Personas. Todos los
miembros del equipo, encargados de realizar la seleccidn tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Oysho estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las marcas
del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacién de otras webs de blusqueda de empleo o la recogida de cv fisicos
gue se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizéd una campafia informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicacion INET
(formulario de ampliaciéon jornada, interés promocién y sugerencias formacién y medidas). Durante el Gltimo trimestre del 2021 se informé y/o formé a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.
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Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacion en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Oysho garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidaciéon o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercidn laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.
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2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES

I.PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

La politica de contratacién es a tiempo completo indefinida (95%), siendo la contratacién eventual totalmente residual, en concreto 2 mujeres a tiempo
completo y 1 hombre y habiendo 4 mujeres indefinida a tiempo parcial.

En la distribucidn de la plantilla por edades, la edad media es de 34 afios, siendo la de mujeres de 35 afos y 32 afios hombres.

Se observa que la plantilla de Oysho Disefio S.A. en su mayoria las mujeres el 62% se encuentran en las franjas de 25 y 34 afios y los hombres el 68% tienen
edades de 25 a 34 afios.

La presencia de hombres respecto a mujeres es mayor en las franjas de edad mas bajas.

Respecto a los datos de antigliedad, la antigliedad media es de 4,16 afios en la empresa y en ambos sexos la mayor antigiiedad esta entre 1y 9 afios.
Las nuevas incorporaciones son mas hombres, aunque recordamos que el % de hombres es mucho menor que de mujeres.

La direccidn de area es gestionada por una mujer, y de los 6 responsables de equipo, 5 de ellas son mujeres.

El 87% de la plantilla trabaja como personal técnico, con una mayoria entre 25 y 34 afios, con una antigliedad d entre 1y 9 afos.

Como Staff solo trabaja una persona que es hombre.

I.CLASIFICACION PROFESIONAL

Para el analisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 4 agrupaciones:

1.DIRECCION/RESPONSABLE DE DEPARTAMENTO

2.RESPONSABLE DE EQUIPO

3.TECNICO/A.
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4.STAFF
La Direccidn de area esta ocupada por una mujer, y como responsables de equipo hay 6 personas de las cuales 5 de ellas son mujeres.

En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (56 personas), que supone un 87%, la presencia de las mujeres es de 89%, acorde
con la representatividad en la empresa

11.FORMACION
El andlisis de la formacion impartida se ha distribuido en 5 grupos: formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y herramientas.

Debido a cdmo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 54% de la formacién corresponde a formacion corporativa, 4% producto y moda, 27% procesos y
herramientas, 11% idiomas y 3% en habilidades.

También observamos que la distribucion de la formacidén es similar en mujeres y hombres.

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacidn realizada.

IV.PROMOCION PROFESIONAL.

En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
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V.CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacién de servicios en Oysho Disefio, en la localidad de Tordera, en Barcelona, se realiza de lunes a viernes con una jornada de 40 horas semanales. La
empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI.EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

Durante el 2021 no habia personas acogidas a este derecho.

VII.INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

No se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 89%.
VII.RETRIBUCIONES

La retribucién salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX.PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el aiio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X.SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI.LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.
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Desde el afo 2019, se ha puesto a disposicidn de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicaciéon mas igualitaria.

XII.VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ninglin caso en el 2021 ni se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

DIAGNOSTICO PULL&BEAR ESPANA, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE PULL&BEAR

PULL&BEAR arranca en el afio 1991 con clara vocacién internacional y con la intencién de vestir a jovenes comprometidos con su entorno, que se visten de
forma relajada, huyendo de los estereotipos. Para estas personas PULL&BEAR recoge las Ultimas tendencias internacionales que mezcla con las influencias
gue marca la calle y los clubs de moda, y las reinterpreta a su estilo para transformarlas en prendas comodas y faciles de llevar.

En 1998 arranca la primera coleccién de mujer. Este mismo afio se crea la primera pagina web.
Perteneciente al grupo Inditex, PULL&BEAR esta presente en 76 mercados con una red de mas de 970 tiendas y la tienda on line.
Tanto las oficinas centrales de la compafiia como su plataforma logistica se encuentran en Narén, A Corufia.

En esta localidad, en 2016, PULL&BEAR crea una nueva sede de oficinas centrales que cumple con los estdndares medioambientales mas exigentes. Asi lo
acredita su certificacion Leed Oro, el mayor reconocimiento en sostenibilidad de edificios y construcciones.

En el aino 2021 contaba con 183 tiendas en Espaia distribuidas en 46 provincias.

1.2. PULL&BEAR ESPANA EN MATERIA DE IGUALDAD
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Desde el aifio 2012, PULL&BEAR Espafia ha contado con un Plan de lgualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacion sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de PULL&BEAR como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacidn de la comision negociadora para la negociacién de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisidon negociadora con fecha del 19 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa PULL&BEAR Espania, SA. y PULL&BEAR Disefio SL., correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta
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la particularidad de este ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre
los horarios comerciales, restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes dreas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
Il.  Clasificacién profesional.
[l. Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl.  Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de PULL&BEAR ESPANA, SA. en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios
centrales, arroja un dato de 2975 personas, de las cuales 2408 son mujeres y 567 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, PULL&BEAR Espafia tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 81% de mujeres frente a un 19% de
hombres.

Respecto al a distribucidn entre tiendas y oficinas, el 77% de la plantilla de PULL&BEAR Espafia pertenece al equipo de tiendas frente al 23% que es colectivo
oficinas, siendo la representacion de las mujeres en este ultimo colectivo de un 59%.

En la diferenciacién de tiendas y oficinas vemos que la gran mayoria de las personas de la compaiiia trabaja en tiendas donde lo hacen el 92% de las mujeres
y el 77% de los hombres.
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La distribucion por sexo en cada una de las areas es diferente: en oficinas un 41% la presencia es masculina frente al 16.5% en el caso de tienda.
En el afio 2021, la mayoria de la plantilla tiene un contrato indefinido siendo el porcentaje de eventualidad en tiendas de un 21% y en SSCC de un 1%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, vemos que el colectivo mayoritario desde el punto de vista de la contratacion es el indefinido
a jornada completa en un 41% , representando un 47% los hombres y un 40% las mujeres.

La mayoria de las personas que tienen una jornada parcial estan contratadas de manera indefinida: un 38% frente al 20% de eventuales a jornada parcial.

Necesitaremos analizar los datos de los dos colectivos (tiendas y servicios centrales) separadamente, ya que es en tienda donde se concentra el mayor colectivo
a tiempo parcial. En SSCC un 99% de la plantilla es indefinida.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajardn en PULL&BEAR.

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacidn en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de PULL&BEAR estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacion de otras webs de busqueda de empleo.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de INTALENT, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de
introducir y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademds de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.
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Desde del 2016 PULL&BEAR Espafia, cuenta con un protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado
y aprobado en el ambito del plan de igualdad de la empresa.

PULL&BEAR garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercidn laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacién de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el ejercicio de valoracion
de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo tanto, con los establecido
en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS

2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES
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l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis de los servicios centrales de PULL&BEAR Espafia, el dato medio de plantilla de 2021 es de 318 personas, de las cuales 189 son mujeres y 129
hombres, lo que representa un 59% de mujeres frente al 41% de hombres.

La politica de contratacién en Servicios Centrales es de contratacién indefinida (99%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Servicios centrales son en su inmensa mayoria a tiempo completo (99%).
La eventualidad en Servicios Centrales es muy residual, en concreto 3 mujeres a tiempo completo.

En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 37 afos. Se observa que la plantilla de PULL&BEAR esta mayoritariamente repartida en las
franjas de 30 a 44 aiios estando en esta franja el 71% de las mujeres y el 63% de los hombres.

La edad media de ambos géneros es similar. En las mujeres 36 afios y en los hombres 38 afios.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales el 52% de la plantilla tiene una antigliedad que va desde 1 a 9 afios. En
estos tramos estarian el 49% de las mujeres y el 54% de los hombres.

De los tramos de mayor antigiiedad en SSCC (de los 25 a 29 afios) nos encontramos con 5 mujeres (2.6%) frente a 7 hombres (6.2%).

En relacion con la distribucion de edades por puestos y antigliedad vemos que hay departamentos ocupados en su mayoria por mujeres (Direccidn de tiendas,
RRHH, Inmobiliario y Expansién, y Recepcion) frente a departamentos como los de Obras, Servicios generales y Tecnologia, mas masculinizados.

El 12% de los hombres de SSCC ocupan posiciones de Direccidn llegando el 4% a ser Directores de area/ Director General, frente al 7% de mujeres ocupando
posiciones de Direccidn en su mayoria como directoras y/o responsables de departamento.

La mayoria de la plantilla de esta empresa es personal técnico, con similares porcentajes por sexo y edades comprendidas entre los 25 y 44 afios, con una
antigiiedad de entre 1y 14 afios.

ll.  CLASIFICACION PROFESIONAL

Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 6 agrupaciones:
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1.Direccidn General

2.Direccién de Area
3.Direccion/Responsable de dpto.
4.Responsable de equipo
5.Técnico

6.Staff

En relacion con la distribucion de edades por puestos y antigliedad vemos que hay departamentos ocupados en su mayoria por mujeres (Direccion de tiendas,
RRHH, Inmobiliario y Expansién, y Recepcion) frente a departamentos como los de Obras, Servicios generales y Tecnologia, mas masculinizados.

La Direccidn general estd ocupada por una persona (un hombre) .

El 12% de los hombres de SSCC ocupan posiciones de Direccidn llegando el 4% a ser Directores de area/ Director General, frente al 7% de mujeres ocupando
posiciones de Direccidn en su mayoria como directoras y/o responsables de departamento.

La mayoria de la plantilla de esta empresa es personal técnico, con similares porcentajes por sexo y edades comprendidas entre los 25 y 44 aiios, con una
antigiiedad de entre 1y 14 afios.

. FORMACION

El andlisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacidn corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, técnicas procesos
y herramientas.

Debido a cdémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, vemos que el 19% de la formacidn corresponde a formacion corporativa y el 60% de la formacién a temas
relativos a procesos y herramientas.
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También observamos que la distribucién de la formacién es similar en mujeres y hombres siendo un poco mas alta en el colectivo de mujeres (60%), frente a
la de los hombres (40%).

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion estd vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse dentro y/o fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccién tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Iv. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Han promocionado 5 personas (3 mujeres y 2 hombres). El 100% de estos hombres han promocionado a puestos de responsabilidad frente al 67% de las
mujeres.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacidon de servicios en las oficinas centrales de PULL&BEAR, situadas en la localidad de Nardn, en A Coruiia, se realiza de lunes a viernes con una jornada
de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el servicio
de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Vario de la provincia de A Coruiia.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
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El numero de personas con reduccidn de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 22 y pertenecen al colectivo de técnicos (73%) y responsables
de equipo (27%) siendo en su mayoria mujeres (20 vs 2) representando el 90.9%.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacidon femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
59%.

VIII. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacidon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestiéon de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidén con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento. El mayor
porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

Xl LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningn protocolo de acoso sexual ni por razén de
sexo.
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2.3.2. ANALISIS DE TIENDA
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis del colectivo de tienda de PULL&BEAR Espana, el dato medio de plantilla de 2021 es de 2.657 personas, de las cuales 2.219 son mujeres y 438
hombres, lo que representa un 84% de mujeres frente al 16% de hombres.

La politica de contratacién mayoritaria de las tiendas es la contratacion indefinida, representando ésta un 77% frente al 23% de la contratacién eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacion indefinida es mayor en mujeres que en hombres, 1726 mujeres vs 315 hombres (85% vs 15%). De
esta contratacién indefinida el 35% es a tiempo completo. Podemos concluir que la contratacién predominante es la indefinida a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacién temporal en el afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacion horaria, ...)
llevaron a la empresa a realizar una politica de contencion de la contratacién acudiendo a contratos de menor duracién. de ahi que los datos de sustitucidn
de maternidad/paternidad sea tan reducida. La mayoria de la contratacion temporal es en la modalidad de acumulacién de tareas con un 21%,20% en el caso
de las mujeres y un 25% en el caso de los hombres. Estas acumulaciones de tareas han estado fundamentalmente asociadas a cobertura de picos de venta.

En relacién con las incorporaciones indefinidas en la empresa se recogen tanto datos relativos a altas nuevas, incorporaciones de excedencias u otros permisos
g conlleven la suspension de contrato y las conversiones indefinidas y bajas.

Observamos que ha habido 77 altas (67 mujeres y 10 hombres) y 87 conversiones indefinidas (73 mujeres y 14 hombres). Casi en su totalidad las conversiones
han sido a tiempo parcial (78 personas). Cabe destacar que en su mayoria son retornos de excedencias repartidas en todas las clases internas siendo la clase
interna de sales assistants la que concentra el mayor % de estas altas (un 84%: mayoritariamente mujeres 87% vs 70% hombres ).

En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos observar que el 40% de las personas que han causado baja este afno lo han hecho de manera
voluntaria (44% hombres y 38% mujeres). Se observa que si atendemos a las modificaciones sustanciales de trabajo un mayor porcentaje de mujeres
abandonan la empresa (21%) frente a los hombres (15%).

La identificacion del hombre con la empresa ha tardado en llegar y la mayor concentracion de éstos estd en las ciudades mas grandes y de mayor rotacion,
donde se nos concentra ademas un % alto de personas estudiantes que se incorporan en nuestras tiendas durante sus estudios.
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En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 31 afios. Se observa que la plantilla de PULL&BEAR esta mayoritariamente repartida en las
franjas de 25 a 39 aiios, siendo la franja con mayor % la de 30 a 34 afos en el caso de las mujeres (con un peso del 25%) y la de 20 a 34 afios en el caso de los
hombres (con un peso del 79 %).

La edad media de las mujeres es de 32 afos frente a los 29 afos de los hombres. Esto es debido a que la antigliedad de las mujeres, como veremos mas
adelante, es mayor con motivo de la incorporacidn tardia del hombre en nuestras tiendas.

Hay 8 mujeres y 4 hombres en tienda con mas de 50 afos.
Respecto a la antigliedad, vemos que el 47% de la plantilla de tienda lleva menos de 4 afios: un 43% de mujeres y el 64% de los hombres.

El siguiente tramo con mayor plantilla es el que se encuentra entre los 10 y 14 aifos de antigliedad con un 23% de mujeres.

Il. CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es mayor que en los hombres. Mas de la mitad de los hombres contratados en tienda estan en las ciudades de
mayor rotacion (Madrid, Barcelona y Valencia). En las provincias de menor rotacién se observa mayor antigliedad de nuestro personal con una presencia casi
total de mujeres siendo la presencia de hombres residual.

Para el andlisis de la distribucidn de la plantilla por puestos se han acordado 5 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Clase Interna Puesto Cadena

STORE MANAGER ENCARGADO/A GRAL.
DEPARTMENT MANAGER EE‘SC:;SSAADS_{EA SECCION/
VISUAL MERCHANDISER COORDINADOR/A

CASHIER CAJERO/A CENTRAL

SALES ASSISTANT DEPENDIENTE/A
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En todas las clases internas estdn casi equiparados por sexo siendo los hombres 2 puntos porcentuales por encima de las mujeres dentro el equipo de
responsables de tienda (Store Manager y Department Manager).

La mayoria de hombres y mujeres trabajan como Sales Assistants (80% mujeres vs 78% hombres).
1. FORMACION

Del andlisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es las numero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidén registrada actualmente, vemos que el 36% de la formacién corresponde a formacién corporativa y el 57% de la formacién a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que en cuanto a la distribucidn de la formacidén un 82% de mujeres vs el 18% de hombres.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse dentro y/o fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacion automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL

En relacion con la promocidn, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han promocionado
54 personas (43 mujeres y 11 hombres); la mayoria de ellas en tienda, habiendo 10 promociones a las oficinas centrales (6 mujeres y 4 hombres).

En cuanto a la promocion en tienda, la mayoria de las mujeres han promocionado al puesto de Store Manager (19) y department manager (17) y a SSCC (6), y
los hombres han promocionado tanto al puesto de Store Manager (4) , Department Manager (3) como a los SSCC (4).

En cuanto a las promociones de central, 4 mujeres han promocionado a la agrupacién de técnica frente a 3 de los hombres para esta misma posicién.

V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de PULL&BEAR. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisiéon por
ventas.

En cuanto a la distribucidn de la plantilla por jornada contratada el 35% tiene una jornada a tiempo completo, siendo mds alta en mujeres que en hombres
36% en mujeres vs 33% en hombres. El 65% es a tiempo parcial (64% en mujeres vs 67% en hombres) .Dicha parcialidad esta asociada al comportamiento de
la venta de las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos acusados de venta concentrados
fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mas personas en determinadas franjas horarias con
objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados. Nuestra clientela es una clientela joven
gue acude a nuestras tiendas mayoritariamente por las tardes y los fines de semana y nuestra venta se caracteriza por ser de volumen de unidades de precio
medio bajo.

Dentro de la distribucién de jornada a tiempo parcial existe equidad en ambos géneros. La jornada de mayor peso es la de 20 a 24 horas (43%), tanto en
mujeres como en hombres y tanto en indefinidos como en eventuales siendo la proporcién mas alta en los eventuales que en los indefinidos teniendo estos
ultimos una jornada media mayor.

Analizando el tiempo completo y el tiempo parcial, observamos que el 39% de las personas tienen una jornada superior a 30 horas (38% mujeres y 44%
hombres) siendo esta proporcién notablemente mayor en el personal indefinido en ambos géneros.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en tiendas son 636 (632 mujeres y 4 hombres) repartidas en todas las agrupaciones de clase
interna.

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (72%) siendo la franja
con el menor nimero de reducciones la de 10 a 14 horas donde sélo una mujer se ha acogido a la misma. Asimismo, hay que destacar que el mayor porcentaje
de reduccidn se produce en la franja de mayor jornada (mas de 35 horas).

INFRARREPRESENTACION FEMENINA
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Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 84%.
VILI. RETRIBUCIONES

A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacion los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucidn se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacion colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademas de la retribucién fijada por el convenio de aplicacién, perciben una retribucién variable en funcién de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

VIII. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
IX. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacién con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comudn, maternidad/paternidad, riesgo durante
el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

X. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura y cierre de tienda, se realizan unas reuniones de equipo llamadas Niponas, en las que se tratan contenidos sobre el negocio y
también se han realizado acciones especificas sobre diversas materias, tendencias, prevencion y en materia de la igualdad, coincidiendo con el dia de la mujer,
se ha realizado la semana de la igualdad con contenidos especiales sobre este tema.

Cada afio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a nivel
de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XL VIOLENCIA DE GENERO.

En el aflo 2021 no se ha tenido constancia de ningln caso en relacidn con este tema.
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DIAGNOSTICO PULL&BEAR DISENO, S.L.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE PULL&BEAR DISENO SL.

Pull & Bear Disefio, es una sociedad que se cred en el afio 2009, perteneciente al Grupo Inditex, su objeto social es la creacién de disefios industriales de
colecciones de moda y complementos para la empresa Pull & Bear Espafia S.A. Su plantilla se dedica al Disefo, Patronaje y la confeccion.

Los equipos de disefio, , organizados en torno a las secciones de Caballero y Sefiora, estdn en contacto permanente con los equipos de tiendas y on line a
través del departamento de gestién de producto permitiendo detectar los gustos de los clientes al momento.

Nuestro modelo de negocio se centra en el cliente, que busca la calidad tanto en el producto y los acabados como en la atencién que recibe. Sus oficinas
centrales de la empresa y su plataforma logistica estdn ubicadas en la provincia de Barcelona, en Tordera y Palafolls respectivamente.

Las oficinas centrales de la compaiiia se encuentran en Nardn, A Coruia.

En esta localidad, en 2016, PULL&BEAR crea una nueva sede de oficinas centrales que cumple con los estandares medioambientales mads exigentes. Asi lo
acredita su certificacion Leed Oro, el mayor reconocimiento en sostenibilidad de edificios y construcciones.

1.2. PULL&BEAR DISENO SL. EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de PULL&BEAR DISENO como empresa del grupo
Inditex, considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestidon de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado
por parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademds de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados
(Memoria anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.
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Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisiéon negociadora con fecha del 19 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa PULL&BEAR Disefio SL., correspondientes al afio 2021.

Se ha de tener en cuenta la particularidad de este ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa
debido a su impacto sobre los horarios comerciales, restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por |la parte empresarial analizando las siguientes areas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
Il.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocidn profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,
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IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de PULL&BEAR DISENO SL.. arroja un dato de 99 personas, de las cuales 69 son mujeres y 31 son
hombres.

En el afio 2021, la mayoria de la plantilla tiene un contrato indefinido un 95%: el 95% de las mujeres vs el 100% de los hombres. Las personas que trabajan de
manera temporal casi en su totalidad, son mujeres.

Todas las personas del colectivo de SsCC de PULL&BEAR Disefio, SL trabajan a jornada completa.

2.2. CUESTIONES COMUNES

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajardan en PULL&BEAR Disefio SL..

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacidn en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de PULL&BEAR Disefio SL estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada
una de las marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacién de otras webs de busqueda de empleo.

Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.
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PULL&BEAR Disefio SL garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera
de sus manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicoldgico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que
pudiera generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercion laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
lgualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

La politica de contratacién en Servicios Centrales es de contratacién indefinida (96%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
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En la distribucidn de la plantilla por edades, la edad media es de 36 afios.
La edad media de ambos géneros es similar. En las mujeres 36 afos y en los hombres 37 afios.

Se observa que la plantilla de PULL&BEAR Disefio estd mayoritariamente repartida en las franjas de 25 a 39 afios estando en esta franja el 57% de las mujeres
y el 65% de los hombres.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Disefio el 43% de la plantilla tiene una antigliedad inferior a los 4 afios (42% mujeres y 44%
hombres).

ll.  CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 5 agrupaciones:
1.Direccién de Area
2.Direccidn/ responsable de departamento
3.Responsable de equipo
4.Técnico
5.Staff

La mayoria de las personas de esta empresa el 85%, trabajan como personal técnico con unas edades comprendidas entre los 25 y los 39 afios y con una
antigliedad de 1 a 9 afios.

Hay mayor nimero de mujeres en puestos de direccidn (8 mujeres: 11%) frente al de hombres (3 hombres: 10%).

El 12% de los hombres de SSCC ocupan posiciones de Direccidn llegando el 4% a ser Directores de area/ Director General, frente al 7% de mujeres ocupando
posiciones de Direccidn en su mayoria como directoras y/o responsables de departamento.

La mayoria de la plantilla de esta empresa es personal técnico con edades comprendidas entre los 25 y 39 afios, con una antigliedad de entre 1y 9 afios.
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. FORMACION

El analisis de la formacion impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, técnicas procesos
y herramientas.

Debido a cémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 34% de la formacién corresponde a formacién corporativa, el 31% a producto y moda, y el 28% de
la formacidn a temas relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucién de la formacidon en mujeres y hombres es un poco mas alta en el colectivo de mujeres (69%), frente a la de los
hombres (31%).

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion estd vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse dentro y/o fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccién tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Iv. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Han promocionado 5 personas (4 mujeres y 1 hombre).

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.
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La prestacion de servicios en las oficinas centrales de PULL&BEAR Disefio SL, situadas en la localidad de Nardn, en A Coruiia, se realiza de lunes a viernes con
una jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicidn de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresay
el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Vario de la provincia de A Corufia.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
El nimero de personas con reduccidn de jornada por guarda legal es de 2 y pertenecen en su totalidad al colectivo de técnicos (100%).
VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacidén femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
69%.

VIIL. RETRIBUCIONES
La retribucién salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificaciéon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el aflo 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacién con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento. El mayor
porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.
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XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningn protocolo de acoso sexual ni por razén de
sexo.

DIAGNOSTICO STRADIVARIUS ESPANA, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE STRADIVARIUS ESPANA, S.A.

STRADIVARIUS ESPANA, S.A., nace en 1994 y en el afio 1999 se integra en el Grupo Inditex con un formato comercial que da respuesta a las exigencias de un
sector femenino, joven, interesado y gran conocedor de las nuevas tendencias.

Sus oficinas centrales estan ubicadas en la provincia de Barcelona, inicialmente en la localidad de Sallent y desde 2017 en Cerdanyola del Valles.

En el aio 2021 contaba con 227 tiendas en Espaiia distribuidas en 49 provincias.

1.2. STRADIVARIUS ESPANA EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el afio 2014, Stradivarius Espana ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacion en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Stradivarius como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
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parte del Consejo de Administracion, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados
(Memoria anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacién de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidn de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacidn de la comisién negociadora para la negociacién de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con
lo previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un andlisis del Cuestionario Diagndéstico aprobado en el seno de la comisidn negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Stradivarius Espaia correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagndstico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes dreas de intervencion:
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l. Proceso de seleccién y contratacién.
Il.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Stradivarius Espafa en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios
centrales, arroja un dato de 3.910 personas, de las cuales 3.496 son mujeres y 414 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Stradivarius Espaiia tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 89% de mujeres frente a un 11% de
hombres.

Respecto a la distribucidon entre tiendas y oficinas, el 92% de la plantilla de Stradivarius pertenece al equipo de tiendas frente al 8% que es colectivo oficinas,
siendo la representacion de las mujeres en este uUltimo colectivo de un 63%.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 24%. Desagregado por género, en mujeres es también de un 24%, mientras que
en hombres este porcentaje desciende hasta el 18%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 73% de la contratacidn de Stradivarius Espafia es a tiempo parcial. Este porcentaje de
parcialidad es un poco inferior en el colectivo de hombres (61%) por el peso que tienen éstos en los servicios centrales, con una politica de contratacién mas
centrada en el tiempo completo.
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En Stradivarius Espafia, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacidn es el indefinido a tiempo parcial, representando un 51% en el caso
de las mujeres y un 44% en el caso de los hombres, por el efecto sede central ya comentado anteriormente. De ahi la necesidad de analizar los datos de los
dos colectivos (tiendas y servicios centrales) separadamente, ya que es en tienda donde se concentra el mayor colectivo a tiempo parcial.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra
empresa, garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Stradivarius.

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todas
las personas del equipo, encargadas de realizar la seleccién tienen formacidn en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Stradivarius estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacidon de otras webs de busqueda de empleo o la recogida de cv
fisicos que se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizé una campana informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicaciéon INET
(formulario de ampliacidn jornada, interés promocidn y sugerencias formacién y medidas). Durante el tltimo trimestre del 2021 se informd y/o formé a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de
introducir y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compafiia tienen acceso a TRA!N, una plataforma de formacidn en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.
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Desde del 2014 Stradivarius cuenta con un protocolo para la prevencidn y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado y
aprobado en el ambito del plan de igualdad de la empresa.

Stradivarius garantiza el disfrute a sus empleados y empleadas de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en
cualquiera de sus manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicoldgico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra
conducta que pudiera generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercidn laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagregados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacién de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el ejercicio de
valoraciéon de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribuciéon y, por lo tanto, con los
establecido en el RD 902/2020.
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2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS

2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES

I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis de los Servicios centrales de Stradivarius Espafia, el dato medio de plantilla de 2021 es de 318 personas, de las cuales 200 son mujeresy 118
hombres, lo que representa un 63% de mujeres frente al 37% de hombres.

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacidn indefinida (99%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Servicios centrales son todos a tiempo completo.
La eventualidad en Servicios Centrales es muy residual, concentrada en contratos de interinidad, normalmente de corta duracion.

En la distribuciéon de la plantilla por edades, la edad media es de 39 afos. Se observa que la plantilla de Stradivarius Espafia estd mayoritariamente en la
franja de 30 a 39 afios, estando en esta franja el 44% de las mujeres y el 46% de los hombres.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 38 afios y en los hombres 40 afos.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales la antigliedad media es de 10 afios en la empresa, siendo de 10 afios
en las mujeres y de 11 afios en los hombres. El 48% de la plantilla se encuentra en el rango entre 1y 9 afios de antigliedad. Y solo el 6% de las personas
cuenta con una antigliedad inferior a un afo, estando practicamente todas bajo la modalidad de contratacién indefinida.

En relacidn con la distribucidon de edades por puestos y antigliedad, cabe destacar que en los puestos incluidos en las areas de Direccién (direccién general y
direccion de area) las edades y antigliedades son las mas altas de la empresa, en concreto con edades de entre 45 y 54 afios y hasta 29 afios de antigliedad.
En el colectivo mayoritario (técnicos), la mayoria tiene edades comprendidas entre 25 y 39 afios y una antigiiedad de entre 1y 9 afios.

. CLASIFICACION PROFESIONAL
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Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 6 agrupaciones:

1.Direccion General

2.Direccién de Area
3.Direccidén/Responsable de dpto.
4.Responsable de equipo
5.Técnico/a

6.Staff

La Direccidn General esta ocupada por una persona, en este caso, un hombre. Y en la Direccion de drea contamos con paridad entre mujeres (50%) y
hombres (50%).

En cuanto a la agrupacién de Responsables de departamento, es la de mayor representatividad femenina, con un 67% de mujeres.
En la agrupacion de técnicos/as es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (179 personas), siendo un 64% de mujeres y un 36% de hombres.

En un analisis por departamentos o areas, vemos que hay areas feminizadas: direccién de tiendas (26 mujeres vs 6 hombres, 81% vs 19%), recursos
humanos (23 mujeres vs 2 hombres, 92% vs 8%) y recepcién (2 mujeres vs 0 hombres, 100% mujeres); y areas claramente masculinizadas: inmobiliario y
expansion (2 hombres y ninguna mujer, 100%), tecnologia (8 hombres y 2 mujeres, 80% vs 20%).

. FORMACION

El andlisis de la formacion impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas.

Debido a como funciona el sistema de registro, el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno
de los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, vemos que el 39% de la formacidn corresponde a formacidn corporativa y el 51% de la formacion a temas
relativos a procesos y herramientas.
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También observamos que la distribucidn de la formacion es similar en mujeres y hombres siendo un poco mds alta en el colectivo de mujeres (72% de
participantes), por encima de la media de las mujeres de los servicios centrales de Stradivarius Espafia (63%).

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de
trabajo, puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Durante 2021 en Servicios Centrales no se ha producido ninguna promocidn de estas caracteristicas.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacidn de servicios en las oficinas centrales de Stradivarius Espafia, situadas en la localidad de Cerdanyola del Valles, se realiza de lunes a viernes con
una jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicidn de los trabajadores y trabajadoras algunos servicios subvencionados como son el
comedor de empresa y el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
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El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 6 y pertenecen al colectivo de técnicos (83%) y staff (17%)
siendo todas mujeres (100%).

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
63%.

VIIL. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracién de puestos para realizar un andlisis de la brecha salarial. De este analisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo
durante el embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.
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Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la
intranet de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacién mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ninglin caso en Servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén
de sexo.

2.3.2. ANALISIS DE TIENDA

l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis del colectivo de tienda de Stradivarius Espafia, el dato medio de plantilla de 2021 es de 3.592 personas, de las cuales 3.296 son mujeres y 296
hombres, lo que representa un 92% de mujeres frente al 8% de hombres.

La politica de contratacién mayoritaria de las tiendas es la contratacidn indefinida, representando ésta un 74% frente al 26% de la contratacion eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacidn indefinida es mayor en mujeres que en hombres, 2.446 mujeres vs 222 hombres (92% vs 8%). De
esta contratacidén indefinida el 26% es a tiempo completo. Podemos concluir que la contratacién predominante es la indefinida a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacion temporal en el afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacion horaria, ...)
llevaron a la empresa a realizar una politica de contencidn de la contratacion acudiendo a contratos de menor duracién. De ahi que los datos de sustitucion
de maternidad/paternidad sea tan reducida. La mayoria de la contratacion temporal es en la modalidad de acumulacidn de tareas con un 21%, (21% en el
caso de las mujeres y un 22% en el caso de los hombres). Estas acumulaciones de tareas han estado fundamentalmente asociadas a cobertura de picos de
venta.

En relacidn con las incorporaciones indefinidas en la empresa, se recogen datos relativos a altas nuevas e incorporaciones de excedencias u otros permisos q
conlleven la suspensidn de contrato.
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Observamos que ha habido 175 altas indefinidas (171 mujeres y 4 hombres) y 47 conversiones indefinidas (42 mujeres y 5 hombres). Casi en su totalidad las
conversiones han sido a tiempo parcial. En cuanto a las altas cabe destacar que en su mayoria son retornos de excedencias repartidas en todas las clases
internas, siendo 52 a tiempo completo (100% mujeres) y siendo la clase interna de Sales Assistant la que concentra el mayor % de estas altas (93% global).

En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos observar que se reparten de manera mas o menos equilibrada por género segin su
representatividad (donde hay muestra suficiente) a excepcion de las excedencias vinculadas al cuidado donde casi en su totalidad son mujeres y el % de
excedencias voluntarias que es notablemente mayor en los hombres en proporcion a su representatividad (56% vs 8% representatividad). Ya hemos
comentado anteriormente que la identificacién del hombre con la empresa ha tardado en llegar y que la mayor concentracion de éstos esta en las ciudades
mas grandes y de mayor rotacién, donde se nos concentra ademas de esto un % alto de personas estudiantes que se incorporan en nuestras tiendas
durante sus estudios.

En la distribucidn de la plantilla por edades, la edad media es de 31 afios. Se observa que la plantilla de Stradivarius Espafia esta mayoritariamente repartida
en las franjas de 20 a 39 afios, siendo la franja con mayor % la de 25 a 34 aios en el caso de las mujeres (con un peso del 44%) y la de 20 a 29 afios en el caso
de los hombres (con un peso del 65%).

La edad media de las mujeres es de 31 afios frente a los 28 afios de los hombres. Esto es debido a que la antigliedad de las mujeres, como veremos mas
adelante, es mayor con motivo de la incorporacidn tardia del hombre en nuestras tiendas.

Si miramos los datos de antigliedad, vemos la estabilidad de las mujeres en los equipos de tienda con una media de 7 afios de antigliedad frente a los 4 afios
de antigliedad de los hombres. El 71% de los hombres tiene una antigliedad inferior a los 4 afios. El 38% de las mujeres tiene una antigliedad superior a 10
anos.

. CLASIFICACION PROFESIONAL
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La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. Mds de la mitad de los hombres contratados en tienda estdn en
las ciudades de mayor rotacidn, en concreto el 39% trabaja en Madrid y Barcelona y el 70% estan concentrados en 8 provincias (Madrid, Barcelona, Malaga,
Sevilla, Valencia, Granada y Badajoz). En las provincias de menor rotacion se observa mayor antigiiedad de nuestro personal con una presencia casi total de
mujeres siendo la presencia de hombres residual. El interés del hombre por incorporarse en Stradivarius comenzé en las ciudades mas grandes y fueron
incorporandose paulatinamente en el resto de las provincias.

Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por puestos se han acordado 4 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

CLASE_DE_PUESTO PUESTO

01. STORE MANAGER ENCARGADO/A GRAL.
02. DEPUTY MANAGER 22 ENCARGADO/A
03. DEPARTMENT MANAGER SUNDAY

15. SALES ASSISTANT VENDEDOR/A

En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres. En la clase interna Store Managers (95% mujeres vs 5% hombres), Deputy Managers (90%
mujeres vs 10% hombres), Department Managers (88% mujeres vs 12% hombres) y Sales Assistant (92% mujeres vs 8% hombres).

M. FORMACION

Del analisis de la formaciéon impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacidn corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cdmo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es el nUmero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 83% de la formacidn corresponde a formacién corporativa.

También observamos que la distribucidn de la formacidn es similar en mujeres y hombres siendo ligeramente mas alta en el colectivo de mujeres (93% de
participantes), por encima de la media de las mujeres en las Tiendas de Stradivarius (92%).
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Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacién esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de
trabajo, puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL

En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han
promocionado 80 personas (73 mujeres y 7 hombres).

La mayoria de las mujeres han promocionado al puesto de Deputy Manager (40), a Store Manager (19) y a Department Manager (14), y hombres han
promocionado al puesto de Deputy Manager (4) y a Store Manager (3).

V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Stradivarius. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisién por
ventas.

En cuanto a la distribucién de la plantilla por jornada contratada el 21% tiene una jornada a tiempo completo, siendo mds alta en mujeres que en hombres
(94% mujeres vs 6% hombres). El 79% es a tiempo parcial (91% mujeres vs 9% hombres). Dicha parcialidad esta asociada al comportamiento de la venta de
las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos acusados de venta concentrados
fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mas personas en determinadas franjas horarias con
objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados. Nuestra clientela es una clientela
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joven que acude a nuestras tiendas mayoritariamente por las tardes y los fines de semana y nuestra venta se caracteriza por ser de volumen de unidades de
precio medio bajo.

Dentro de la distribucion de jornada a tiempo parcial la franja de horas de mayor peso es la de 20 a 24 horas (30%), seguida de la franja de 30 a 34 horas
(29%), tanto en mujeres como en hombres y tanto en indefinidos como en eventuales.

Analizando el tiempo completo y el tiempo parcial, observamos que el 58% de las personas tienen una jornada superior a 30 horas (91% mujeres y 9%
hombres) siendo esta proporcién notablemente mayor en el personal indefinido en ambos géneros.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccion de jornada por guarda legal en tiendas es de 797 (794 mujeres y 3 hombres) repartidas en todas las agrupaciones de
clase interna. Analizando por clase interna cabe destacar que el mayor nimero se concentra en la agrupacion de Sales Assistant (710 mujeres y 3 hombres).

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (70%) siendo la franja
con el menor nimero de reducciones la de 15 a 19 horas donde sélo una mujer se ha acogido a la misma. Asimismo, hay que destacar que el mayor
porcentaje de reduccion se produce en la franja de 30 a 34 horas, siendo la media de reduccidn solicitada de un 25% frente al 19% solicitado en la franja de
25 a 29 horas.

VILI. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 92%.

VIIL. RETRIBUCIONES
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A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacidn los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucidn se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacién colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademas de la retribucidn fijada por el convenio de aplicaciéon, perciben una retribucién variable en funcién de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el aiio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacién con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comuin, maternidad/paternidad, riesgo
durante el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Cada semana se realizan reuniones de equipo en las que se tratan contenidos sobre el negocio y también se han realizado acciones especificas sobre
diversas materias, tendencias, prevencidn y en materia de igualdad, coincidiendo con el dia de la mujer, se ha realizado la semana de la igualdad con
contenidos especiales sobre este tema.

Cada aiio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a
nivel de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO.
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Respecto a violencia de genero hemos tenido constancia de 1 persona en el 2021 a la que se le han aplicado las medidas que ha solicitado, recogidas en el
plan de igualdad.

DIGANOSTICO STRADIVARIUS DISENO, S.L.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE STRADIVARIUS DISENO

STRADIVARIUS DISENO, S.L., se constituye en el afio 2009 como sociedad ubicada en las oficinas centrales de Stradivarius Espafia S.A. Esta sociedad esta
formada por el equipo de disefio (disefio de prenda y disefno grafico) y los equipos de talleres de patronaje, muestras y confeccion.

Sus oficinas centrales estan ubicadas en la provincia de Barcelona, inicialmente en la localidad de Sallent y desde 2017 en Cerdanyola del Valles.

1.2. STRADIVARIUS DISENO EN MATERIA DE IGUALDAD
Desde el afio 2019, Stradivarius Disefio ha contado con un Plan de Igualdad con vigencia hasta 2023.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Stradivarius como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados
(Memoria anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mds sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.
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Con fecha 21 de junio de 2022, la representacién de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidn de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacidn de la comisién negociadora para la negociacién de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con
lo previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un caracter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacion, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisidon negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Stradivarius Diseio correspondientes al afio 2021.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por |la parte empresarial analizando las siguientes dreas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
II.  Clasificacién profesional.
Il. Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl.  Violencia de género.
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El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra
empresa, garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Stradivarius.

La empresa realiza la seleccién, contratacion y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Stradivarius estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacion de otras webs de busqueda de empleo.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRA!N, una plataforma de formacidn en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Desde del 2014 Stradivarius cuenta con un protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado y
aprobado en el ambito del plan de igualdad de la empresa.

Stradivarius garantiza el disfrute a sus empleados y empleadas de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en
cualquiera de sus manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra
conducta que pudiera generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracion con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercion laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.
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En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracion de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagregados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacidn de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el ejercicio de
valoraciéon de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo tanto, con los
establecido en el RD 902/2020.

2.2. ANALISIS DE LAS MATERIAS

I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Stradivarius Disefio arroja un dato de 78 personas, de las cuales 67 son mujeres y 11 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Stradivarius Disefio tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 87% de mujeres frente a un 13% de
hombres.

La politica de contratacién es de contratacion indefinida (93%), siendo la contratacion eventual totalmente residual (7%) y focalizada en interinidad.

Asimismo, las jornadas son en su mayoria a tiempo completo (96%) con la Unica excepcién del puesto de trabajo de Modelo de pruebas que, por las
caracteristicas del trabajo que desempefian, asi como del perfil profesional que lo ocupa, tiene caracter parcial (3 personas actualmente).

En la distribucion de la plantilla por edades, la edad media es de 43 aios. Siendo la media de edad de los hombres superior a la media de la empresa (47
afos vs 43 afos) y a la de las mujeres es ligeramente inferior (42 afios vs 43 afos).
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Se observa que la plantilla de Stradivarius Disefio esta mayoritariamente repartida en las franjas de 30 a 49 afios, siendo la franja con mayor % la de 45 a 49
afios, tanto en hombres como en mujeres (17% en ambos casos).

Igual que ocurre con el dato de la edad, a pesar de que la media de antigliedad de la empresa es de 8 afios, la de los hombres es superior, 11 afios frente a
los 8 afios de las mujeres.

1. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el analisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 5 agrupaciones:

1.Direccién de Area
2.Direccién/Responsable Dpto
3.Responsable de equipo

4. Técnico/a

5.Staff

La distribucion por puestos de trabajo en Stradivarius Disefio es totalmente paritaria, manteniéndose los % segun tipologia de puestos en linea con la
distribucidn de la empresa (87% mujeres y 13% hombres).

En la agrupacién Direccién de Area, contamos con paridad entre mujeres (50%) y hombres (50%). Las agrupaciones de Direccién/Responsable Dpto, asi
como Responsable de equipo, son eminentemente femeninas, (7 mujeres vs 1 hombre). Y en la agrupacion de técnicos/as, donde se concentra la mayor
parte de la plantilla (63 personas), contamos con un 88% de mujeres y un 12% de hombres, siguiendo con la representatividad total de la empresa antes
mencionada.

. FORMACION

El analisis de la formacidn impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas.
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Debido a como funciona el sistema de registro, el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno
de los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 76% de la formacion corresponde a formacién corporativa y el 14% de la formacién a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucion de la formacion es similar en mujeres y hombres siendo un poco mas alta en el colectivo de mujeres (92% de
participantes), por encima de la media de las mujeres de Stradivarius Disefo (87%).

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacién esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de
trabajo, puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidén automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Iv. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Durante 2021 ha existido una promocidn interna, en este caso de una mujer, que ha promocionado de Técnico/a a Responsable de Equipo.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacidn de servicios en las oficinas de Stradivarius Disefio, situadas en la localidad de Cerdanyola del Valles, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicién de los trabajadores y trabajadoras algunos servicios subvencionados como son el comedor
de empresay el servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de Barcelona.
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Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal es Unicamente de 1 mujer en el colectivo de Técnicos/as.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

No se puede hablar de infrarrepresentacidon femenina, ya que el porcentaje de mujeres en esta empresa es del 87%.

VIIL. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracion de puestos para realizar un andlisis de la brecha salarial. De este analisis se
concluye que no se detecta ningln aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.
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En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo
durante el embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicién de todas las personas una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet de la empresa que ayuda a
nuestros equipos a promover una comunicaciéon mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningulin caso en el 2021 ni se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

DIAGNOSTICO ZARA ESPANA, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE ZARA ESPANA

Zara Espafa S.A., nace en 1975. Arranca como un nuevo formato comercial que da respuesta a las exigencias de un sector interesado y gran conocedor de las
nuevas tendencias. Sus oficinas centrales de la empresa y su plataforma logistica estan ubicadas en la provincia de A Coruiia, en Arteixo. Su primera tienda
se abre el mismo afio que se crea, en A Corufia

Zara, siempre un paso por delante, es un motor de cambio en el panorama de la moda, con tendencias e inspiracion al alcance de todos. Su razén de ser es
proporcionar a cada persona, sea quien sea, la moda que merece: siempre actual, inspiradora y producida de manera responsable.

En el aino 2021 contaba con 173 tiendas en Espaia distribuidas en 42 provincias.
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1.2. ZARA ESPANAESPANA EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el afio 2013, Zara Espafia ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con representacion
sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Zara como empresa del grupo Inditex, considerandose
como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestidn de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por parte del Consejo
de Administracion, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria anual, Estado de
informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidon negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacion de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION
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A continuacidn, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisién negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Zara Espafia correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este ejercicio
2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencién:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
II.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocidn profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VI, Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacidn e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de Zara Espafia en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios centrales, arroja
un dato de 9.247 personas, de las cuales 8.069 son mujeres y 1.179 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Zara Espafia tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 87% de mujeres frente a un 13% de hombres.

Respecto a la distribucidn entre tiendas y oficinas, el 97% de la plantilla de Zara Espaiia pertenece al equipo de tiendas frente al 3% que es colectivo oficinas,
siendo la representacidn de las mujeres en este ultimo colectivo de un 59%.
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En el afno 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 16%. Desagregado por género, en mujeres es un 14%, mientras que en hombres
este porcentaje sube un poco hasta el 29%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 57% de la contratacién de Zara Espafia es a tiempo parcial. Este porcentaje de parcialidad
es casi igual en el colectivo de hombres (58%) que en el de mujeres (57%) .

En Zara Espana, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacién es el indefinido a tiempo completo, representando un 43% en el caso de las
mujeres y un 41% en el caso de los hombres. De ahi la necesidad de analizar los datos de los dos colectivos (tiendas y servicios centrales) separadamente, ya
que es en tienda donde se concentra el mayor colectivo a tiempo parcial.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Zara Espafia.

La empresa realiza la seleccidn, contratacidon y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccion y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccion como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Zara Espafia estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacion de otras webs de busqueda de empleo.

En Madrid y Barcelona disponemos del Talent Center, en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizéd una campafia informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicaciéon INET
(formulario de ampliaciéon jornada, interés promocién y sugerencias formacién y medidas). Durante el Gltimo trimestre del 2021 se informé y/o formé a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos.
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Todas las personas que forman parte de la compania tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademads de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Desde del 2015 Zara Espafia cuenta con un protocolo para la prevencidn y el tratamiento del acoso sexual y por razén de sexo que ha sido negociado y
aprobado en el dmbito del plan de igualdad de la empresa.

Zara Espafia garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacion o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercidn laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidén de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.
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2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis de los servicios centrales de Zara Espafia, el dato medio de plantilla de 2021 es de 100 personas, de las cuales 59 son mujeres y 41 hombres, lo
que representa un 59% de mujeres frente al 41% de hombres. Si desagregamos por areas de la empresa vemos que en los servicios centrales existe paridad
(tal y como reconoce la Ley de Igualdad).

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacidn indefinida (99%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Servicios centrales son todos a tiempo completo.
No existe eventualidad en Servicios Centrales

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 43 afios. Se observa que la plantilla de Zara Espafia esta mayoritariamente repartida en las
franjas de 35 a 44 afios estando en esta franja el 46% de las mujeres y el 37% de los hombres.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 43 afios y en los hombres 39 afos.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales la antigiiedad media es de 17 afios en la empresa siendo similar en
mujeres (20 afios) y hombres (18 afios). El 52% de la plantilla se encuentra en el rango entre 10 y 24 afios de antigliedad. El 9% de las personas con una
antigiiedad inferior a 4 afios, se encuentran bajo la modalidad de contratacién indefinida.

En relacion con la distribucién de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que en los puestos mas masculinizados (direccién general y direccion de
area) las edades y antigliedades son las mas altas de la empresa, en concreto entre 50 y mayor de 60 afios en el caso de la direccion general y entre 25y 39
afios de antigliedad. En el colectivo mayoritario (Responsables de equipo), la mayoria tiene edades comprendidas entre 40 y 44 afios y una antigiiedad de
entre 15y 19 anos.

Il CLASIFICACION PROFESIONAL
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Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 5 agrupaciones:
1.Direccién de Area

2.Direccién/Responsable de dpto.

3. Responsable de equipo

4. Técnico

5.Staff

La Direccidn de area esta ocupada por 2 hombres.

En el puesto de Responsable de equipo es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (42 personas), que supone un 42%, predominando la presencia
de mujeres.

En un analisis por departamentos o areas, vemos que hay areas feminizadas: Responsable de equipo (28 mujeres vs 14 hombres, 67%-33%), Técnico (16
mujeres vs 12 hombres, 57% vs 43%) y Staff (10 mujeres vs 3 hombres, 77%-23%); y areas claramente masculinizadas: Direccidn de area (2 hombres y ninguna
mujer, 100%), Responsable de equipo (10 hombres y 5 mujeres, (69%-31%).

. FORMACION

El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacidn corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas.

Debido a cémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, vemos que el 44% de la formacidn corresponde a formacidn corporativa y el 56% de la formacidn a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucién de la formacién es similar en mujeres y hombres siendo un poco mas alta en el colectivo de hombres (51% de
participantes), por encima de la media de las mujeres de los servicios centrales de Zara EspafiaEspafia (49%).
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Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccién tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.

En relacidn con la promocion, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

Han promocionado 7 personas (4 mujeres y 3 hombres). La mayoria de ellas desde la posicion de técnico a responsables de equipo (2 mujeres y 1 hombre).
V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacién de servicios en las oficinas centrales de Zara Espanfia, situadas en la localidad de Arteixo, en A Corufia, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el
servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de A Coruia.
VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 4 y pertenecen al colectivo de técnicos (100%) siendo todas
mujeres.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
59%.

VIIl.  RETRIBUCIONES
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La retribucién salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningln aspecto discriminatorio por cuestion de género.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla en centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el aiio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X.  SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comuin y permiso de nacimiento. El mayor
porcentaje se concentra en enfermedad comun que tiene mayor incidencia en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afo 2019, se ha puesto a disposicidon de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicaciéon mas igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de
sexo.

2.3.2. ANALISIS DE TIENDA

l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
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En el andlisis del colectivo de tienda de Zara Espafia, el dato medio de plantilla de 2021 es de 9.148 personas, de las cuales 8.010 son mujeres y 1138 hombres,
lo que representa un 88% de mujeres frente al 12% de hombres.

La politica de contratacién mayoritaria de las tiendas es la contratacion indefinida, representando ésta un 84% frente al 16% de la contratacién eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacién indefinida es mayor en mujeres que en hombres, 6.877 mujeres vs 799 hombres (90% vs 10%). De
esta contratacion indefinida el 42% es a tiempo completo. Podemos concluir que la contratacidn predominante es la indefinida a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacién temporal en el afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacidn horaria, ...)
llevaron a la empresa a realizar una politica de contencidn de la contratacién acudiendo a contratos de menor duracién. La mayoria de la contratacién temporal
es en la modalidad de acumulacidn de tareas con un 11% en el caso de las mujeres y un 24% en el caso de los hombres. Estas acumulaciones de tareas han
estado fundamentalmente asociadas a cobertura de picos de venta.

En relacién con las incorporaciones indefinidas en la empresa se recogen tanto datos relativos a altas nuevas, incorporaciones de excedencias u otros permisos
g conlleven la suspensiéon de contrato y las conversiones indefinidas y bajas.

Observamos que ha habido 951 altas (930 mujeres y 21 hombres). En cuanto a las altas cabe destacar que en su mayoria son retornos de excedencias repartidas
en todas las clases internas siendo 440 personas (422 mujeres y 18 hombres) y siendo la clase interna de sales assistants la que concentra el mayor % de estas
altas).

En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos observar que el primer motivo de baja son las excedencias por el plan de igualdad, suponen el 440,
el 96% mujeres. El segundo motivo han sido las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, afectadas por las reubicaciones y cierres en el
ambito del proceso de modificacién colectivo con motivo de la transformacidn digital y en tercer lugar las excedencias voluntarias, que suponen el 19%. El
90% son 295 excedencias de mujeres.

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 36 afios. Se observa que la plantilla de Zara Espafia esta mayoritariamente repartida en las
franjas de 30 a 39 afios, siendo la franja con mayor % la de 35 a 39 afios en el caso de las mujeres (con un peso del 21%) y la de 25 a 29 afios en el caso de los
hombres (con un peso del 30%).

La edad media de las mujeres es de 37 afos frente a los 31 aifos de los hombres. Esto es debido a que la antigliedad de las mujeres, como veremos mas
adelante, es mayor con motivo de la incorporacidn tardia del hombre en nuestras tiendas.
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Si miramos los datos de antigliedad, vemos la estabilidad de las mujeres en los equipos de tienda con una media de 14 afos de antigliedad frente a los casi 7
afios de antigliedad de los hombres. El 54% de los hombres tiene una antigliedad inferior a los 4 afios. Mas del 50% de las mujeres tiene una antigliedad
superior a 10 anos.

Il. CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. Mas de la mitad de los hombres contratados en tienda estan en
las ciudades de mayor rotacién, en concreto en Madrid y Barcelona En las provincias de menor rotacién se observa mayor antigliedad de nuestro personal
con una presencia casi total de mujeres siendo la presencia de hombres mas baja. El interés del hombre por incorporarse en Zara Espafia fue tardio,
comenzando en las ciudades mas grandes e incorporandose paulatinamente en el resto de las provincias.

Para el analisis de la distribucion de la plantilla por puestos se han acordado 16 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Clase Interna Puesto Cadena

00. STORE DIRECTOR ENCARGADO/A GRAL.
01. STORE MANAGER ENCARGADO/A

02. DEPUTY MANAGER ADJUNTO DIRECCION
03. DEPARTMENT MANAGER RESP. SECCION

04. COMMERCIAL MANAGER RESP. SECCION

05. OPERATIONS MANAGER GESTOR OPERACIONES
06. HEAD CASHIER CAJERO/A CENTRAL
08. CAMPUS FORMADOR

09. IMAGE - WD COMERCIAL

10. VISUAL MERCHANDISER COMERCIAL

11. CASHIER CAJERO/A

12. VISUAL COMMERCIAL COMERCIAL

13. OPERATIONS OPERACIONES

14. SALES ASSISTANT DEPENDIENTE/A

15. WAREHOUSE ALMACENERO/A
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En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres a excepcidn de imagen (40% vs 60% de hombres) y Almacenes que estan practicamente en la
misma proporcién aungue con un mayor peso en los hombres.

M. FORMACION

Del andlisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cémo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es las numero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidén registrada actualmente, vemos que el 47% de la formacién corresponde a formacidn corporativa y el 53% de la formacién a temas
relativos a cliente, procesos y herramientas.

También observamos que la distribucion de la formacién es mayor en mujeres y hombres, 83% mujeres vs 17% de hombres.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacion automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL

En relacion con la promocidn, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han promocionado
317 personas (247 mujeres y 70 hombres); la mayoria de ellas en tienda, habiendo 10 promociones a las oficinas centrales (7 mujeres y 3 hombres).

En cuanto a la promocidn en tienda, la mayoria de las mujeres han promocionado al puesto de Commercial manager (77), auxiliar de cajas (49) y visual (11) y
la mayoria de los hombres han promocionado al puesto de Commercial manager (18), auxiliar de cajas (14) y visual (37)

En cuanto a las promociones de central, 3 mujeres han promocionado a Responsable de dpto. y 2 a responsable de equipo y 2 a Técnico; 3 hombre a técnicos.

V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Zara Espaiia. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisién por
ventas.

En cuanto a la distribucidn de la plantilla por jornada contratada el 43% tiene una jornada a tiempo completo, siendo mds alta en mujeres que en hombres
88% en mujeres vs 12% en hombres. EI 57% es a tiempo parcial (87% en mujeres vs 13% en hombres) .Dicha parcialidad esta asociada al comportamiento de
la venta de las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos acusados de venta concentrados
fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mas personas en determinadas franjas horarias con
objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados. Nuestra clientela acude a nuestras
tiendas mayoritariamente por las tardes y los fines de semana y nuestra venta se caracteriza por ser de volumen de unidades de precio medio.

Dentro de la distribucion de jornada a tiempo parcial pesa mas en los hombres que en las mujeres. La jornada de mayor peso es la de 20 a 24 hora (39%),
tanto en mujeres como en hombres y tanto en indefinidos como en eventuales.

Analizando observamos que el 34% de las personas tienen una jornada superior a 30 horas 34(% mujeres y 37.5% hombres) siendo esta proporcion
notablemente mayor en el personal indefinido en ambos géneros.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccion de jornada por guarda legal en tiendas son 2.943 (2.922 mujeres y 21 hombres) repartidas en todas las agrupaciones de
clase interna. Analizando por clase interna cabe destacar que el mayor nimero se concentra en la agrupacién de Sales assistants (2.238 mujeres y 14 hombres)

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (58%) siendo la franja
con el menor nimero de reducciones la de 10 a 14 horas donde sélo una mujer se ha acogido a la misma.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 88%.

VIII. RETRIBUCIONES
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A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacion los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucién se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacidn colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademas de la retribucién fijada por el convenio de aplicacién, perciben una retribucién variable en funcién de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, riesgo durante
el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura y cierre de tienda, se realizan unas reuniones de equipo llamadas Buenos dias, en las que se tratan contenidos sobre el negocio y
también se han realizado acciones especificas sobre diversas materias, tendencias, prevencion y en materia de la igualdad, coincidiendo con el dia de la mujer,
se ha realizado la semana de la igualdad con contenidos especiales sobre este tema.

Cada aio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a nivel
de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO.

Respecto a violencia de genero no hemos tenido constancia en el 2021 y no ha sido necesario aplicar las medidas recogidas en el plan de igualdad.

LEFTIES, MARCA COMERCIAL DE ZARA ESPANA

1.-INTRODUCCION
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1.1. INFORMACION BASICA SOBRE LEFTIES, ZARA ESPANA

La red de tiendas que operan bajo la marca LEFTIES, pertenecen a la empresa Zara Espaiia S.A., que se caracteriza por tener moda accesible dirigida a todos
los publicos y edades; cuenta con secciones de mujer, caballero nifio, nifia y bebé , asi como sus respectivas lineas de calzado y complementos.

En sus comienzos, sus tiendas eran espacios outlet de productos de Zara, bajo el nombre de Zara Reduce.
Hace mds de 15 de afios se modificd su estrategia de negocio para focalizarse en la venta de articulos basicos a buen precio y pequefias colecciones.
Es entonces, cuando despega con un nuevo formato comercial que da respuesta a las exigencias de un sector interesado en la moda a buen precio.

A lo largo de los afos, se ha ido separando de la filosofia del “low cost” para acercarse mas al “low price”, en una busqueda constante de ofrecer calidad y
precio asequibles y hacer frente a una competencia cada vez mas fuerte en el sector, debido en parte, a la situacion socio econdmica.

El modelo de negocio de Lefties integra disefio, fabricacidn, distribucion y venta a través de una amplia red de tiendas propias que explota Zara Espafia, s.a.,
si bien el disefio del producto y la imagen de sus tiendas se proyecta a traves de las empresas Nikole S.A. y Nikole Disefio, .S.L.

El numero de tiendas de la marca LEFTIES en Espafia en 2021 es de

1.2. LEFTIES, ZARA ESPANA
EN MATERIA DE IGUALDAD

Desde el afio 2013, Lefties, Zara Espafa ha contado con un Plan de Igualdad que se ha ido renovando y que ha sido negociado con los sindicatos con
representacioén sindical en la cadena.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Lefties como marca del grupo Inditex, considerandose
como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestidn de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por parte del Consejo
de Administracion, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria anual, Estado de
informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).
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Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.

Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacion de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comision negociadora para la negociacién de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccion del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

2.1. INTRODUCCION

A continuacioén, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisién negociadora con fecha del 2 de Noviembre de
2022. Dicho cuestionario recoge los datos de la marca Lefties correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este ejercicio 2021,
en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales, restricciones
de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes areas de intervencién:

l. Proceso de seleccién y contratacién.
Il.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
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V. Promocidn profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.

Un primer andlisis de la plantilla media global del 2021 de Lefties en su totalidad, arroja un dato de 2287 personas, de las cuales 1985 son mujeres y 302 son
hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Lefties tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 87% de mujeres frente a un 13% de hombres.

Respecto al a distribucion entre tiendas y equipos de zona, el 98% de la plantilla de Lefties pertenece al equipo de tiendas frente al 2% que es colectivo de
apoyo en zona, esto es RRHH, Direccion de tiendas de zona siendo la representacion de las mujeres en este ultimo colectivo de un 71%.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total cadena ha sido de un 32%. Desagregado por género, en mujeres es de un 82% y en hombres este porcentaje
esde un 18%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 70% de la contratacion de Lefties es a tiempo parcial. Este porcentaje de parcialidad es en
el colectivo de hombres de un 12% y en el de mujeres del 88%

En Lefties, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacion es el indefinido a tiempo parcial, representando un 92% en el caso de las mujeres
y un 8% en el caso de los hombres.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS
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El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Lefties.

La empresa realiza la seleccidn, contrataciéon y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccion y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Lefties estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las marcas
del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacidn de otras webs de bisqueda de empleo.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizd una campafia informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicaciéon INET
(formulario de ampliaciéon jornada, interés promocién y sugerencias formacién y medidas). Durante el Gltimo trimestre del 2021 se informé y/o formé a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Desde del 2015 Lefties cuenta con un protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso sexual y por razon de sexo que ha sido negociado y aprobado
en el dmbito del plan de igualdad de la empresa.

Lefties garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacidn o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.
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Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitd un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacidn de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacion con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdn de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1.ANALISIS DE EQUIPOS DE ZONA
I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis de los equipos de zona de Lefties (Zara Espafia), tendremos en cuenta tan solo al colectivo de Direccién de Tiendas y de RR.HH. de zona, y se
trataran de forma separada el resto de los departamentos de central, que corresponden a las empresas Nikole S.A. y Nikole Disefio.

El dato medio de plantilla de 2021 es de 20 personas, de las cuales 14 son mujeres y 6 hombres, lo que representa un 71% de mujeres frente al 29% de
hombres.

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacién indefinida (100%), siendo la contratacién eventual totalmente residual.
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Asimismo, los contratos en Servicios centrales son todos a tiempo completo.

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 41 afios. Se observa que la plantilla de Lefties estd mayoritariamente repartida en las franjas
de 35 a 39 afos estando en esta franja el 89% de las mujeres y el 11% de los hombres.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 40 afios y en los hombres 43 afos.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales |la antigiiedad media es de 15 afios en la empresa siendo igual en mujeres
y hombres. El 29% de la plantilla se encuentra en el rango entre 15 y 19 afios de antigliedad. Solo hay un 1% de las personas con una antigliedad entre 1y 4
anos, practicamente todas se encuentran bajo la modalidad de contratacién indefinida.

. CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el analisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 3 agrupaciones:
1.Direccién de Area
2.Responsable de equipo

En relacién con la distribucién por departamento y agrupacién de puestos, el grupo mayoritario se concentra en las responsables de equipo compuesto por
14 mujeres y 5 hombres, repartidos entre los departamentos de RRHH y Direccidn de tiendas.

La Unica persona que ocupa un puesto de Direccidn de area en el departamento de direccion de tiendas es un hombre, aunque en el equipo predominan
mujeres con un 72% (10 mujeres).

Asi mismo, la persona responsable de la Direccién de Area de RR.HH. es una mujer, que pertenece a Nikole S.A. por lo que no esta contabilizada en estas
tablas. En el equipo de RRHH, también predominan mujeres representando el 80% del mismo (4 mujeres).

. FORMACION

El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 3 grupos: Formacidn corporativa “Asi somos”, idiomas y producto y moda.
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Debido a cdmo funciona el sistema de registro el andlisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacidén registrada actualmente, vemos que el 50% de la formacidn corresponde a formacion corporativa y el 50% de la formacién a temas
relativos a procesos y herramientas.

También observamos que la distribucidn de la formacidn es similar en mujeres y hombres siendo un poco mas alta en el colectivo de mujeres (75% de
participantes).

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidén automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccidn tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
Ha promocionado 1 mujer desde la posicién de técnico a responsables de equipo.

V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacion de servicios del colectivo analizado , se realiza de lunes a viernes con una jornada de 40 horas semanales. La empresa sufraga las dietas y los
gastos de desplazamiento de este colectivo.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de cada provincia.
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Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por este
personal, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.
El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 1y pertenecen al colectivo de responsables de equipo.
VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacion femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
71%.

VIIL. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningun aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el aio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X.  SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afo 2019, se ha puesto a disposicidn de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicaciéon mas igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO
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Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ninglin protocolo de acoso sexual ni por razén de
sexo.

2.3.2. ANALISIS DE TIENDA
l. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis del colectivo de tienda de Lefties (Zara Espafia), el dato medio de plantilla de 2021 es de 2.267 personas, de las cuales 1.971 son mujeres y 296
hombres, lo que representa un 87% de mujeres frente al 13% de hombres.

La politica de contratacidn mayoritaria de las tiendas es la contratacion indefinida, representando ésta un 68% frente al 32% de la contratacién eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacion indefinida es mayor en mujeres que en hombres, 1.370 mujeres vs 164 hombres (89% vs 11%). De
esta contratacion indefinida el 27% es a tiempo completo y el 41% es a tiempo parcial. Podemos concluir que la contratacidn predominante es la indefinida
a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacion temporal en el afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacion horaria, ...)
llevaron a la empresa a realizar una politica de contencion de la contratacién acudiendo a contratos de menor duracién. de ahi que los datos de sustitucion
de maternidad/paternidad sea tan reducida. La mayoria de la contratacién temporal es en la modalidad de acumulacidn de tareas con un 26%, 82% en el caso
de las mujeres y un 18% en el caso de los hombres. Estas acumulaciones de tareas han estado fundamentalmente asociadas a cobertura de picos de venta.

En relaciéon con las incorporaciones indefinidas en la empresa se recogen tanto datos relativos a altas nuevas, incorporaciones de excedencias u otros permisos
g conlleven la suspension de contrato y las conversiones indefinidas y bajas.

Observamos que ha habido 140 altas (134 mujeres y 6 hombres) y 84 conversiones indefinidas (70 mujeres y 14 hombres). Casi en su totalidad las conversiones
han sido a tiempo parcial, 81 personas (69 mujeres y 12 hombres) y siendo la clase interna de sales assistants la que concentra el mayor % de estas altas (78%
en ambos géneros).

En cuanto a los motivos de las bajas indefinidas podemos observar que es notablemente mayor en las mujeres en proporcion a su representatividad (90%).
La identificacidon del hombre con la empresa ha tardado en llegar y la mayor concentracion de éstos esta en las ciudades mas grandes y de mayor rotacién,
donde se nos concentra ademas de esto un % alto de personas estudiantes que se incorporan en nuestras tiendas durante sus estudios.
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En la distribucidn de la plantilla por edades, la edad media es de 32 afios. Se observa que la plantilla de Lefties estd mayoritariamente repartida en las franjas
de 25 a 34 afios, siendo la franja con mayor % la de 25 a 29 afios en el caso de los hombres (con un peso del 33%) y la de 30 a 34 afios en el caso de las mujeres
(con un peso del 23%).

La edad media de las mujeres es de 32 afos frente a los 28 afos de los hombres. Esto es debido a que la antigliedad de las mujeres, como veremos mas
adelante, es mayor con motivo de la incorporacidn tardia del hombre en nuestras tiendas.

Si miramos los datos de antigliedad, vemos la estabilidad de las mujeres en los equipos de tienda con una media de 8 afios de antigliedad frente a los 3,5 afios
de antigliedad de los hombres. El 75% de los hombres tiene una antigliedad inferior a los 4 afios. El 38% de las mujeres tiene una antigliedad superior a 10
afios.

. CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. Mas de la mitad de los hombres contratados en tienda estdn en
las ciudades de mayor rotacién y trabajan en Madrid y Barcelona. En las provincias de menor rotacidn se observa mayor antigliedad de nuestro personal con
una presencia casi total de mujeres siendo la presencia de hombres residual.

Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por puestos se han acordado 6 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Clase Interna Puesto Cadena
STORE MANAGER ENCARGADO/A GRAL.
DEPUTY MANAGER 22 DE ENCARGADO/A
DEPARTMENT MANAGER RESP. CHICO

HEAD CASHIER CAJERO/A CENTRAL
VISUAL MERCHANDISER COORDINADOR/A
SALES ASSISTANT DEPENDIENTE/A

En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres. En las clases internas que éstas estan por encima de su representatividad son las siguientes:
Store managers (81% vs 19% de hombres), Head cashiers (88% vs 12% hombres). En el caso de los hombres estan por encima de su representatividad en la
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clase interna Store manager y Deputy Manager. En las posiciones Department manager y sales assistants estan practicamente en la misma proporcién que su
representatividad.

M. FORMACION

Del andlisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cdmo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es las numero de participantes, sin el detalle del contenido de
cada uno de los grupos.

A nivel de formacidn registrada actualmente, vemos que el 91% de la formacidn corresponde a formacién corporativa y el 4% de la formacidn a temas relativos
a producto y moda.

Observamos que la distribucion de la formacién es del 83% en mujeres y del 17% hombres.

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion estd vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidn automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL

En relacién con la promocién, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente. Han promocionado
84 personas (74 mujeres y 10 hombres), la mayoria de ellas han pasado del puesto de sales assistant a department manager (37 mujeres y 6 hombres). Otras
13 mujeres han promocionado de department manager a deputy manager o store manager.

En cuanto a las promociones a los equipos de zona, 3 mujeres han promocionado a la agrupacion de store manager al puesto de responsable de equipo.
V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Lefties. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisidn por ventas.
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En cuanto a la distribucidn de la plantilla por jornada contratada el 29% tiene una jornada a tiempo completo, siendo mas alta en mujeres que en hombres
85% en mujeres vs 15% en hombres. El 71% es a tiempo parcial (88% en mujeres vs 12% en hombres) .Dicha parcialidad estd asociada al comportamiento de
la venta de las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y dias valle y picos acusados de venta concentrados
fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mas personas en determinadas franjas horarias con
objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya comentados. Nuestra clientela es una clientela joven
qgue acude a nuestras tiendas mayoritariamente por las tardes y los fines de semana y nuestra venta se caracteriza por ser de volumen de unidades de precio
medio bajo.

Dentro de la distribucién de jornada a tiempo parcial existe equidad en ambos géneros. La jornada de mayor peso es la de 20 a 24 hora (41%), tanto en
mujeres como en hombres y tanto en indefinidos como en eventuales siendo la proporcién mas alta en los eventuales que en los indefinidos teniendo estos
ultimos una jornada media mayor.

Analizando el tiempo completo y el tiempo parcial, observamos que el 31,5% de las personas tienen una jornada superior a 24 horas (88% mujeres y 12%
hombres). El 42% de las personas tienen una jornada de entre 20y 24 horas, siendo el 87% mujeres frente al 13% de hombres

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracién percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal en tiendas son 452 (449 mujeres y 3 hombres) repartidas en todas las agrupaciones de clase
interna. Analizando por clase interna cabe destacar que el mayor nimero se concentra en la agrupacién de Sales assistants (324 mujeres y 3 hombres) y que
la agrupacion con mayor % el de las Head cashier con un 30% (23 mujeres de un total de 77).

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor nimero de reducciones concentra es la de mas de 35 horas (54%) siendo la franja
con el menor nimero de reducciones la de 15 a 19 horas donde sélo 2 mujeres se ha acogido a la misma. Asimismo, hay que destacar que el mayor porcentaje
de reduccidn se produce en la franja de mayor jornada (mds de 35 horas) siendo la media de reduccidn solicitada de un 23% frente al 16% solicitado en la
franja de 20 a 24 horas.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 87%.
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VIII. RETRIBUCIONES

A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacion los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucidn se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacién colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademads de la retribucion fijada por el convenio de aplicacién, perciben una retribucidn variable en funcidn de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el aiio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacién con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, riesgo durante
el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XL LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura de de tienda, se realizan unas reuniones de equipo llamadas Leftimes, en las que se tratan contenidos sobre el negocio y también
se han realizado acciones especificas sobre diversas materias, tendencias, prevencion y en materia de la igualdad, coincidiendo con el dia de la mujer, se ha
realizado la semana de la igualdad con contenidos especiales sobre este tema.

Cada afio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a nivel
de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO.

Respecto a violencia de genero no hemos tenido constancia de ningun caso en el 2021.
DIAGNOSTICO ZARA DISENO, S.L.
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1.-INTRODUCCION

1.1.

1.2

INFORMACION BASICA SOBRE ZARA DISENO S.L

ZARA DISENO S.L, es una empresa constituida en julio 2009 y perteneciente al Grupo INDUSTRIA DE DISENO TEXTIL, S.A., (INDITEX), cuyo objeto social es
la creacién de disefios industriales de colecciones de moda y complementos. Le empresa ZARA DISENO esta organizada en torno a tres departamentos
(Sefiora, Caballero y Nifio) cada uno de los cuales dispone de un conjunto de secciones en funcién de la tipologia de articulos en que esta especializada.
Esta empresa recoge la creatividad de la cadena ZARA, el gran valor afiadido del modelo de negocio de INDITEX, entre los que se incluyen 415
disefiadores distribuidos entre los diferentes departamentos de disefio (Sefiora, Caballero y Nifio). Los equipos de disefio estan en contacto permanente
con los equipos de tiendas y online a través del departamento de Gestion de Producto permitiendo detectar los gustos de los clientes en cada
momento. Esta informacién es fundamental para crear disefios alineados con la demanda mds actual. Ademas, nuestros disefiadores son quienes
asumen el primer nivel del compromiso con la sostenibilidad de la Compaiiia, seleccionando los procesos y materiales mas adecuados para nuestros
productos. Este esfuerzo se materializa en colecciones que incorporan novedades creativas de manera constante a lo largo de la temporada, visibles en
los escaparates e interiores de nuestras tiendas y en los contenidos digitales que se producen a lo largo del ejercicio, lo que supone una singularidad en
el mundo de la moda. Asimismo, su activa labor de busqueda y promocidn de materiales, asi como de procesos de producciéon cada vez mas sostenibles
contribuye a elevar los estandares de calidad y a seguir avanzando en el modelo de economia circular.

ZARA DISENO S.L EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico del grupo Inditex, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por parte del Consejo de
Administracion, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademds de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria anual, Estado
de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad
de Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafiias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en
la divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afio, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como
una de las empresas mds sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.
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Con fecha 21 de junio de 2022, la representacidon de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidn de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidon negociadora para la negociacién de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad
con lo previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direccidn del mismo, y por tanto se hace conveniente que
dichas politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones
propias de la actividad de comercio y prestacién de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y
desarrollo de todas las medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

La igualdad de género y el empoderamiento femenino forman parte de la esencia de nuestra Compaiiia. Fomentamos entornos de trabajo mas diversos e
inclusivos, donde las mujeres se sientan impulsadas en su desarrollo profesional. Para fomentar la diversidad y la inclusidn, trabajamos para que toda la
plantilla desarrolle su potencial profesional y para garantizar que no suceda ninguna practica discriminatoria que prive a las mujeres de nuestros equipos de
las mismas oportunidades de desarrollo profesional que los hombres. Por ello, garantizamos un acceso equitativo a las oportunidades de desarrollo laboral,
promovemos la formacion continua y trabajamos para crear espacios seguros donde no tengan cabida situaciones de acoso o violencia contra las mujeres que
atenten contra el bienestar laboral. Cultivar el talento de las mujeres en nuestra Compafiia nos ha permitido continuar avanzando firmemente en su liderazgo
dentro de nuestra Organizacion.

Asimismo, existen protocolos de actuacion contra el acoso sexual y/o por razén de sexo. Somos una organizacion que rechaza cualquier tipo de discriminacion.
Por eso, trabajamos para evitar el acoso, el abuso y la explotacion sexual en el trabajo mediante la implantacion de una politica interna frente al acoso sexual
o por razon de género en el entorno laboral. Inditex pretende que el proyecto de contar con una Politica Global de Prevencidon del Acoso Sexual y del Acoso
por Razon de Sexo o Identidad de Género en el Trabajo, planteada y desarrollada durante 2021, suponga un impulso en la informacidn y formacién en esta
materia para toda la plantilla. La propuesta tendra como ejes principales la prevencidn, la atencién y el apoyo y respuesta a las victimas. Esta Politica tiene en
cuenta la reciente aprobacion del Convenio 190 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), sobre la eliminacidn de la violencia y el acoso en el mundo
del trabajo, todavia pendiente de ratificacidon por Espafia, y la Recomendacidon nimero 206 de la OIT de junio de 2019 sobre la violencia y el acoso. Mediante
esta Politica global, el Grupo Inditex establece los principios generales que servirdn como marco de referencia para las diferentes politicas de prevencién del

acoso sexual y de acoso por razén de sexo o identidad de género que, en su caso, se aprueben localmente en los mercados en los que opera el Grupo Inditex.
En este mismo sentido, su implementacion se ird adecuando a las legislaciones de cada pais cuando ya exista una politica local interna. Subrayamos ademas
nuestro compromiso contra la violencia machista con distintas campafias divulgativas que impulsamos anualmente cada 25 de noviembre, Dia Internacional
de la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer. En ese sentido, trabajamos desde el afio 2013 con el entonces Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad para promover la sensibilizacion y la insercién laboral de las victimas.
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2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO
2.1. INTRODUCCION

A continuacidn, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la comisidon negociadora con fecha del 5 de octubre de
2022. Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa Zara Disefio SL correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia del COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios,
presencialidad y flexibilidad laboral.

En el cuestionario diagnostico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa, y analizando
las siguientes areas de intervencidn:

Proceso de seleccidn y contratacion.
1. Clasificacién profesional.
M. Formacion.
V. Promocidn profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones,

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X. Salud laboral desde la perspectiva de género.

XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.

XIl. Violencia de género.
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Un primer andlisis de la plantilla media global del 2021 de Zara Disefio SL en su totalidad, , arroja un dato de 415 personas, de las cuales 327 son mujeres y 88
son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, Zara Disefo SL tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 79% de mujeres frente a un 21% de hombres.
El 95% de los empleados tienen un contrato indefinido a tiempo completo.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de un 5%. Desagregado por género, en mujeres es de un 94%, mientras que en hombres
este porcentaje es del 6%.

Los contratos eventuales se concentran en practicas, acumulacion de tareas (en patronaje) y por obra o servicio.

En Zara Disefio SL, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacién es el indefinido a tiempo completo, representando un 99% en el caso de
las mujeres y un 100% en el caso de los hombres, por el efecto sede central ya comentado anteriormente.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Zara Disefio S.L.

La empresa realiza la seleccidn, contratacidn y promocidn de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos los

miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacion en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Zara Disefio SL estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizaciéon de otras webs de busqueda de empleo o la recogida de cv
fisicos que se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacién de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizd una campafia informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicaciéon INET
(formulario de ampliacion jornada, interés promocidn y sugerencias formacion y medidas).
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Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos de manera que sirva de plataforma para potenciar la promocion interna.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademas de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias. En dicha plataforma existen itinerarios que acompanian la
promocidn interna, sirviendo de apoyo y palanca para el crecimiento de nuestros equipos.

Zara Disefio SL garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercion laboral de las victimas.

Nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de violencia
de género. Se habilitd un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacidn de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracion de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacion con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razdén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, realizando la misma y verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el
ejercicio de valoracién de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo
tanto, con los establecido en el RD 902/2020.
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2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis Zara Disefio SL, el dato medio de plantilla de 2021 es de 415 personas, de las cuales 327 son mujeres y 88 son hombres, lo que representa un
79% de mujeres frente al 21% de hombres.

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacién indefinida (99%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Servicios centrales son todos a tiempo completo.
La eventualidad en Servicios Centrales es muy residual, en concreto 19 mujeres a tiempo completo, 1 a tiempo parcial y 1 hombre a tiempo completo.

Los contratos eventuales se concentran en practicas y jubilaciones parciales. En el caso de las practicas, se trata de “Proyectos Cantera” de talento junior y el
98% de estos contratos se convierten en indefinidos una vez transcurrido el periodo de practicas.

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 37 afios.

El 73% de la plantilla esta en los tramos de 25 a 44 aios, con una edad media de 37 aios. En el caso de las mujeres, es un 74% mientras que de los hombres
es un 73%.

La edad media de ambos géneros en muy similar. En las mujeres 37 afios y en los hombres 38 afios.

Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales la antigliedad media es de 6,7 afios en la empresa siendo 6,4 en mujeres
y 8,1 en los hombres. El 61% de la plantilla se encuentra en el rango entre 1y 9 afios de antigliedad con una antigliedad media de 7 afios. En el caso de las
mujeres, es un 82% mientras que de los hombres es un 73. El 12% de las personas con una antigliedad inferior a un afo, practicamente todas se encuentran
bajo la modalidad de contratacion indefinida.

En relacidn con la distribucién de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que en los puestos mas masculinizados (Direccién/Responsable de
departamento) las edades y antigliedades son polarizadas. En el colectivo mayoritario (técnicos), la mayoria tiene edades comprendidas entre 25 y 45 afios y
una antigiiedad de entre 1y 14 afios.
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Il.  CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el andlisis de la distribuciéon de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 5 agrupaciones:

Direccién de Area
Direccién/Responsable de dpto.
Responsable de equipo

Técnico

Staff

g b WN -

La Direccidn de area estd constituida por una mujer (100%).

Los empleados de Zara Disefio pertenecen al departamento de comercial producto. El 94% de los empleados son técnicos (porcentaje que se reduce al 91%
en los hombres).

En el puesto de responsable de departamento existe paridad, mientras que, en el puesto de responsable de equipo, un 81% son mujeres.
El 72% de la plantilla tiene puesto de técnico, con una edad entre los 25 y los 44 afios (72% mujeres y 70% hombres).
El 79% de la plantilla tiene puesto de técnico, con una antigliedad inferior a 9 afios (81% mujeres y 73% hombres).

Del total de reducciones de jornada por guarda legal, el 97% son mujeres,con puesto de técnico.

. FORMACION
El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos: formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y herramientas.

Debido a cdmo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

La formacidn se concentra en los cursos de formacién corporativa y producto y moda. La distribucién por género es similar a la representacion de mujeres y
hombres en la empresa, salvo en la formacién de habilidades (aunque la muestra es muy poco representativa, un 1% del total).
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Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccién tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

IV.  PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
Durante el 2021, se produjeron 10 promociones de puesto, de las cuales un 90% fueron mujeres.
El 22% de las promociones de mujeres fueron a puestos de responsabilidad.
V. CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacidn de servicios en las oficinas centrales de Zara diseio S.L, situadas en la localidad de Arteixo, en A Corufia, se realiza de lunes a viernes con una
jornada de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son: el comedor de empresa, el
servicio de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de A Coruiia.
VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL.

Del total de reducciones de jornada por guarda legal, el 97% son mujeres con puesto de técnico.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.
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A nivel global no se puede hablar de infrarrepresentacidon femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 79%.
VIII. RETRIBUCIONES
La retribucidn salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificaciéon profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningln aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX.  PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 hemos tenido un caso de acoso sexual y se ha activado el protocolo, a través del canal etico del Grupo Inditex.

X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

El 73% de las bajas temporales fueron por enfermedad comun, de las cuales un 91% fueron solicitadas por mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacidon mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no se nos han comunicado casos de violencia de género en Zara Diseiio S.L en el 2021.
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DIAGNOSTICO ZARA HOME ESPANA, S.A.

1.-INTRODUCCION

1.1. INFORMACION BASICA SOBRE ZARA HOME ESPANA

ZARA HOME ESPANA, S.A., nace en agosto de 2003 como un nuevo formato de negocio del Grupo Inditex. Su oficina central estd ubicada en Arteixo y su
plataforma logistica estd ubicada en la provincia de Guadalajara.

A finales del 2003, ZARA HOME cuenta con 26 tiendas, 22 en Espaia, 2 en Portugal, 1 en Reino Unido y 1 en Grecia.
Progresivamente la marca se va expandiendo, y en 2015 alcanza presencia en los 5 continentes.

En el ejercicio 2021, Zara Home cuenta con 491 tiendas en 40 mercados, de las cuales, 96 tiendas estdn en Espafia.

1.2. ZARA HOME ESPANA EN MATERIA DE IGUALDAD

En diciembre de 2018, ZARA HOME ESPANA constituye la Comisién Negociadora para iniciar la negociacion del Plan de Igualdad, que fue suspendida al iniciarse
la negociacion del Plan de Igualdad del Grupo Inditex.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Zara Home como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este ano, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mds sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.
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Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO
2.1. INTRODUCCION

A continuacion, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la Comisidon Negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa ZARA HOME ESPANA, correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre los horarios comerciales,
restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagndstico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial separando a la plantilla de la empresa entre tiendas y
servicios centrales, y analizando las siguientes dreas de intervencion:

l. Proceso de seleccién y contratacion.
Il.  Clasificacién profesional.
[l. Formacion.
V. Promocién profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VI. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacion femenina.
VIII. Retribuciones.

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razon de sexo.
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X. Salud laboral desde la perspectiva de género.
XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.
Xll.  Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de ZARA HOME en su totalidad, sin distinguir entre los colectivos de tiendas y servicios centrales, arroja
un dato de 1.641 personas, de las cuales 1.335 son mujeres y 306 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, ZARA HOME ESPANA tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 81% de mujeres frente a un 19% de
hombres.

Respecto a la distribucion entre tiendas y oficinas, el 74% de la plantilla de Zara Home pertenece al equipo de tiendas frente al 26% que es colectivo oficinas,
siendo la representacion de las mujeres en este Ultimo colectivo de un 68%.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido de 32%. Desagregado por género, en mujeres es de un 80% mientras que en hombres es
de un 20%.

En cuanto al dato desagregado entre tipo de contrato y jornada, el 66% de la contratacién de ZARA HOME ESPANA es a tiempo parcial. Este porcentaje de
parcialidad es de un 16% en el colectivo de hombres, por el peso que tienen estos en los servicios centrales, con una politica de contratacion mas centrada en
el tiempo completo.

En ZARA HOME ESPANA, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacién es el indefinido a tiempo parcial, representando un 37% en el caso
de las mujeres y un 25% en el caso de los hombres, por el efecto sede central ya comentado anteriormente. De ahi la necesidad de analizar los datos de los
dos colectivos (tiendas y servicios centrales) separadamente, ya que es en tienda donde se concentra el mayor colectivo a tiempo parcial.

2.2. CUESTIONES COMUNES A AMBOS COLECTIVOS

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Zara Home.
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La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos

los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Zara Home estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una de las
marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizaciéon de otras webs de busqueda de empleo o la recogida de cv
fisicos que se entregan en nuestras tiendas u oficinas.

En Madrid y Barcelona disponemos de dos Talent Centers en los que se gestiona la incorporacidn de personas en diferentes ciudades.

Dentro de la Semana de Igualdad 2021 se realizd una campafia informativa sobre los diferentes formularios que estan disponibles en la aplicacion INET
(formulario de ampliaciéon jornada, interés promocion y sugerencias formacién y medidas). Durante el Gltimo trimestre del 2021 se informé y/o formé a RR.
HH, que a su vez desplegaron esta informacién con el equipo de responsables de tienda.

Seguimos con la buena practica del seguimiento de Intalent, para asegurar que todo el equipo de tienda conozca la herramienta y la importancia de introducir
y actualizar sus datos.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademds de las
formaciones obligatorias como PRL o Compliance, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Zara Home garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacién o violencia en cualquiera de sus
manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.

Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercién laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitdé un correo electrénico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.
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En cumplimiento del RD 902/2020, KPMG ha realizado un ejercicio de valoracién de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacion de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el ejercicio de valoracién
de puestos, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo tanto, con los establecido
en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
2.3.1.ANALISIS DE SERVICIOS CENTRALES
I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis de los servicios centrales de ZARA HOME ESPANA, el dato medio de plantilla de 2021 es de 248 personas, de las cuales 168 son mujeres y 80
hombres, lo que representa un 68% de mujeres frente al 32% de hombres.

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacidn indefinida (99%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Servicios Centrales son, excepto 1 caso, a tiempo completo.
La eventualidad en Servicios Centrales es muy residual, en concreto, 4 mujeres y 1 hombre a tiemplo completo (5 personas) y 1 mujer a tiempo parcial.

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 35 afos. Se observa que la plantilla de Zara Home estd mayoritariamente repartida en las
franjas de 30 a 39 afos estando en esta franja el 56% de las mujeres y el 63% de los hombres.

La edad media es la misma en ambos géneros.
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Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos de Servicios Centrales la antigliedad media es de 7.85 aifios en la empresa siendo, 8.14 en
mujeres y 7.85 en hombres.

El 63% de la plantilla se encuentra en el rango entre 1y 9 afios de antigliedad. El 8% de las personas con una antigliedad inferior a un afio, el 78% se encuentra
bajo la modalidad de contratacion indefinida.

En relacion con la distribucidn de edades por puestos y antigliedad cabe destacar que de los 4 puestos directivos de la compafiia, 3 son ocupados por mujeres
(75%) y 1 por hombres (25%).

De esos puestos directivos, entre los que se encuentran la Direccion General, ostentada por una mujer, y Direccidon de area, entre los que se encuentran 2
mujeres y 1 hombre, la edad oscila entre los 35 y los 54 afios con una antigliedad comprendida entre los 15 y los 29 afios.

La posicién mayoritaria (Técnicos) supone un 77%, cuya edad oscila entre los 30-34 aiios, siendo el 62% mujeres y el 38% hombres, con una antigliedad
comprendida entre 1-9 afios.

[l CLASIFICACION PROFESIONAL
Para el andlisis de la distribucién de la plantilla por agrupacién de puestos se han acordado 6 agrupaciones:
1.Direccién General
2.Direccién de Area
3.Direccion/Responsable de dpto.
4.Responsable de equipo
5.Técnico
6.Staff
La Direccidn General estd ocupada por una mujer y en la Direccién de area predominan las mujeres, 2 de 3 personas.

En el puesto de técnicos es donde se concentra la mayor parte de la plantilla (192 personas), que supone un 77%, predominando la presencia de mujeres.
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En un andlisis por departamentos o areas, vemos que hay areas feminizadas: Comercial Producto (10 mujeres vs 2 hombres, 83%-17%), Direccién Tiendas (6
mujeres vs 1 hombre, 86%-14%), Recursos Humanos (12 mujeres vs 4 hombres, 75% vs 25%), y Estudio (5 mujeres vs 0 hombres, 100% mujeres).

Respecto a las areas claramente masculinizadas: Servicios Generales (3 hombres, que supone el 100%), y Tecnologia (2 hombres y ninguna mujer, 100%).

Es importante anadir, que en el puesto de Operaciones y Distribucién, de reciente creacion (afio 2018-2019), existe paridad, siendo 9 mujeres y 8 hombres,
siendo una mujer y un hombre quienes lideran la direccidon de departamento.

. FORMACION

El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, técnicas procesos
y herramientas.

Debido a cémo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, destacan como formaciones mas realizadas:
Técnicas, procesos y herramientas: 47% - de los participantes, el 70% son mujeres y el 30% hombres.
Formacidn corporativa: 35% - de los participantes, el 77% son mujeres y el 23% hombres.

Respecto a la formacidn lingliistica ‘Idiomas’, que se pone a disposicién de los trabajadores con cardcter voluntario, en el 2021 han asistido 18 personas, de
las cuales el 89% son mujeres y el 11% hombres.
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Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliard con mayor detalle, sobre el tipo de
formacion realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccién tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccién como de promocion. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL.
En relacidn con la promocidn, se ha acordado definir como promocion los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.

En el afio 2021, han promocionado 3 personas, todas ellas mujeres. Dos de ellas, de Staff a Técnico y 1 de ellas de Técnico a Direccién/Responsable de
departamento.

CONDICIONES DE TRABAJO INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La prestacidn de servicios en las oficinas centrales de Zara Home, situadas en la localidad de Arteixo, en A Coruiia, se realiza de lunes a viernes con una jornada
de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el servicio
de autobus.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de A Coruia.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

V. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccidn de jornada por guarda legal en Servicios centrales es de 15 y pertenecen al colectivo de Técnicos (87%) y Staff (13%)
siendo todas ellas mujeres.
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VI. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Ni a nivel global ni a nivel de servicios centrales se puede hablar de infrarrepresentacidon femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del
81%.

VII. RETRIBUCIONES
La retribucién salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningln aspecto discriminatorio por cuestion de género.

VIIL. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el aflo 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
IX. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, permiso de nacimiento y riesgo de
embarazo. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

X. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicion de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la intranet
de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacion mas igualitaria.

Xl.  VIOLENCIA DE GENERO

Respecto a violencia de genero no ha habido ningln caso en servicios centrales en el 2021 ni se ha activado ningln protocolo de acoso sexual ni por razéon de
sexo.

2.3.2. ANALISIS DE TIENDA
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I PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el analisis del colectivo de tienda de ZARA HOME ESPANA, el dato medio de plantilla de 2021 es de 1.393 personas, de las cuales 1.167 son mujeres y 226
hombres, lo que representa un 84% de mujeres frente al 16% de hombres.

La politica de contratacién mayoritaria de las tiendas es la contratacidn indefinida, representando ésta un 62% frente al 38% de la contratacién eventual.
Desagregada por géneros, observamos que la contratacion indefinida es mayor en mujeres que en hombres, 746 mujeres vs 122 hombres (86% vs 14%). De
esta contratacion indefinida, el 35% es a tiempo completo. Podemos concluir que la contratacién predominante es la indefinida a tiempo parcial.

Con respecto a la contratacién temporal en el afio 2021 debido a las numerosas restricciones vinculadas al COVID (tiendas cerradas, limitacion horaria, ...)
llevaron a la empresa a realizar una politica de contencidn de la contratacion acudiendo a contratos de menor duracion.

De ahi que los datos de sustitucion de maternidad/paternidad sea tan reducida. La mayoria de la contratacidn temporal es en la modalidad de acumulacién
de tareas con un 79% en el caso de las mujeres y un 21% en el caso de los hombres. Estas acumulaciones de tareas han estado fundamentalmente asociadas
a cobertura de picos de venta.

En relacién con las incorporaciones indefinidas en la empresa se recogen tanto datos relativos a altas nuevas, incorporaciones de excedencias u otros permisos
g conlleven la suspension de contrato y las conversiones indefinidas y bajas.

Observamos que ha habido 31 altas (29 mujeres vs 2 hombres), de las cuales, 25 son a tiempo parcial. Respecto a las conversiones a indefinidas, se han
producido 85 (64 mujeres y 21 hombres). Casi en su totalidad las conversiones han sido a tiempo parcial.

En cuanto a las bajas indefinidas, ha habido un total de 145, correspondiendo el 59% a mujeres bajo la modalidad de contratacidn a tiempo parcial.

Podemos observar que la mayoria de las bajas indefinidas hacen referencia a extinciones por parte de las personas trabajadoras, con motivo del Proceso de
Modificacion Sustancial de las condiciones de trabajo, acordado con la RLTP en Diciembre 2020, con motivo del proceso de transformacién digital de la
compainiia que conllevé el cierre de 18 tiendas durante el afio 2021 (37%); a Excedencias voluntarias (18%, de las cuales el 77% pertenecen a mujeres); vy,
excedencias voluntarias por cuidado de hijo (11%, siendo el 100% mujeres).

En la distribucidon de la plantilla por edades, la edad media es de 31 afos. Se observa que la plantilla de Zara Home estd mayoritariamente repartida en las
franjas de 20 a 39 aiios, siendo la franja con mayor % la de 25 a 29 afios tanto en el caso de mujeres como de hombres.

294
IGUALDAD

A




INDITEX

La edad media de las mujeres es de 31 afios frente a los 29 afios de los hombres. Esto es debido a que la antigliedad de las mujeres, como veremos mas
adelante, es mayor con motivo de la incorporacidn tardia del hombre en nuestras tiendas.

Si miramos los datos de antigliedad, la media de antigliedad es de 5.16 afios, siendo en mujeres 5.5 y en el caso de los hombres, de 3.4.

El 43% de la plantilla tiene una antigliedad entre 1y 9 afios, y el 37% de la plantilla tiene una antigliedad menor a 1 afio.

Il. CLASIFICACION PROFESIONAL

La edad y antigliedad en el caso de las mujeres es notablemente mayor que en los hombres. Mas de la mitad de los hombres contratados en tienda estan en
las ciudades de mayor rotacion, en concreto el 50% trabaja en Barcelona y Madrid. En las provincias de menor rotacién se observa mayor antigiiedad de
nuestro personal con una presencia casi total de mujeres siendo la presencia de hombres residual.

Para el andlisis de la distribucidn de la plantilla por puestos se han acordado 6 agrupaciones por clase interna, que se corresponderian con los siguientes
puestos de cadena:

Clase Interna Puesto Cadena
STORE MANAGER Encargado

DEPUTY MANAGER Responsable
DEPARTMENT MANAGER Tercero

VISUAL COMMERCIAL Coordinador/a
OPERATIONS Puestos de almacén
SALES ASSISTANT Customer Care
WAREHOUSE Mozo de almacén

En todas las clases internas predomina la presencia de mujeres, especialmente en los puestos de Store Managers (80% vs 20% de hombres), Assistant Manager
(92% vs 8% hombres) y Sales Assistant (85% mujeres vs 15% de hombres).

El puesto de Operations esta igualado entre mujeres (56%) y hombres (44%).
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M. FORMACION

Del andlisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos, cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, procesos y
herramientas. Debido a cémo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es el numero de participantes, sin el detalle del contenido de cada
uno de los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, vemos que el 49% de la formacidn corresponde a formacion corporativa y el 24% de la formacién a temas
relativos a técnicas, procesos y herramientas.

También observamos que la distribucion de la formacién predomina en el caso de las mujeres, coincidiendo con la mayoritaria presencia femenina en las
tiendas.

Aungue no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacidn esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacidn online a disposicidn de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.

A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacidn automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle del tipo de formacion
realizada.

V. PROMOCION PROFESIONAL
En relacidn con la promocién, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las clases internas definidas anteriormente.

Han promocionado 254 personas (194 mujeres y 60 hombres); en el caso de las mujeres, el 95% corresponde a promociones dentro de la tienda, y en el caso
de los hombres, el 55% han promocionado a la Central.

En cuanto a la promocidn en tienda, la mayoria de las mujeres han promocionado al puesto de Visual Commercial (87), y la mayoria de los hombres han
promocionado al puesto de Visual Commercial (20).

En cuanto a las promociones de central, en el caso de las mujeres, de 9 promociones a Central, 8 han sido al puesto de Técnico y 1 en el de Responsable de
Equipo. En el caso de los hombres, las 6 promociones se han hecho a puestos de Técnico.

V. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Las condiciones de trabajo vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio en cada una de las provincias donde se ubican las
tiendas de Zara Home. Ademas de lo estipulado por cada uno de los convenios colectivos, la plantilla de tienda recibe mensualmente una comisién por ventas.

En cuanto a la distribucién de la plantilla por jornada contratada el 23% tiene una jornada a tiempo completo, siendo mds alta en mujeres que en hombres
85% en mujeres vs 15% en hombres. El 77% es indefinido a tiempo parcial (84% en mujeres vs 16% en hombres).

Dicha parcialidad esta asociada al comportamiento de la venta de las tiendas, que no es constante a lo largo de todo el horario comercial, habiendo horas y
dias valle y picos acusados de venta concentrados fundamentalmente en las tardes y fines de semana, de ahi la necesidad de cobertura del negocio con mas
personas en determinadas franjas horarias con objeto dar servicio al incremento de volumen de clientes que acuden a nuestras tiendas en los tramos ya
comentados. Nuestra clientela es una clientela diversa, que se agrupa mayoritariamente por las tardes y los fines de semana.

Dentro de la distribucion de jornada a tiempo parcial existe equidad en ambos géneros. La jornada de mayor peso es la de 20 a 24 hora (44%), tanto en
mujeres como en hombres y tanto en indefinidos como en eventuales siendo la proporcién mas alta en los eventuales que en los indefinidos teniendo estos
ultimos una jornada media mayor.

Analizando el tiempo completo y el tiempo parcial, observamos que el 36% de las personas tienen una jornada superior a 30 horas (83% mujeres y 17%
hombres) siendo esta proporcién bsatante mayor en el personal indefinido en ambos géneros.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla tiendas, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccion de jornada por guarda legal es de 108 personas (107 mujeres y 1 hombre) repartidas en todas las agrupaciones de clase
interna. Analizando por clase interna, cabe destacar que el mayor nimero se concentra en la agrupacion de Sales Assistant (91 mujeres y ningin hombre).

En cuanto a las jornadas observamos que la franja de jornada que mayor niumero de reducciones concentra es la de mds de 35 horas (48%) siendo la franja
con el menor nimero de reducciones la de 15 a 19 horas donde solo 2 mujeres se han acogido a la misma.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Ni a nivel global ni a nivel de tiendas se puede hablar de infrarrepresentacién femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 81%.
VIII. RETRIBUCIONES
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A las plantillas de tiendas les resulta de aplicacion los convenios colectivos de comercio de cada una de las provincias en que prestan servicio, por lo que su
retribucién se ajusta a las tablas salariales de los convenios provinciales. Todas las retribuciones, al derivarse de la negociacidn colectiva, son idénticas para
mujeres y hombres.

Ademas de la retribucién fijada por el convenio de aplicacién, perciben una retribucién variable en funcién de la venta, comisiones e incentivos para los
puestos de responsabilidad.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.
En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.
X. SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacidn con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, riesgo durante
el embarazo, lactancia y matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

XI. LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Todos los dias, a la apertura se realizan unas reuniones de equipo llamadas Morning Meetings, en las que se tratan contenidos sobre el negocio y también se
han realizado acciones especificas sobre diversas materias, tendencias, prevencion y en materia de la igualdad, coincidiendo con el dia de la mujer, se ha
realizado la semana de la igualdad con contenidos especiales sobre este tema.

Cada aio, el 8 de marzo, es un dia de conmemoracién del Dia Internacional de la Mujer, realizando diferentes acciones tanto a nivel corporativo como a nivel
de cadena con el objetivo de sensibilizar y difundir la cultura igualitaria.

XIl. VIOLENCIA DE GENERO.

Respecto a violencia de genero no hemos tenido constancia de ningun caso en el 2021.

DIAGNOSTICO ZARA HOME DISENO, S.L.

1.-INTRODUCCION
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1.1. INFORMACION BASICA SOBRE ZARA HOME DISENO

ZARA HOME DISENO, S.L., nace en agosto de 2003 como un nuevo formato de negocio del Grupo Inditex. Su oficina central estd ubicada en Arteixo.-Es una
empresa perteneciente al Grupo INDUSTRIA DE DISENO TEXTIL, S.A., (INDITEX), cuyo objeto social es la creacion de disefios industriales de colecciones de
moda y complementos.

La empresa ZARA HOME DISENO estd organizada en torno a Zara Home y dispone de un conjunto de secciones en funcién de la tipologia de articulos en los
gue esta especializada. Esta empresa recoge la creatividad de la cadena ZARA HOME, entre los que se incluyen 47 personas dedicadas en su mayoria al Disefio.
Los equipos de disefio estan en contacto permanente con los equipos de tiendas y online a través del departamento de Gestion de Producto permitiendo
detectar los gustos de los clientes en cada momento. Esta informacidn es fundamental para crear disefios alineados con la demanda mds actual. Ademas,
nuestros disefiadores y disefiadoras son quienes asumen el primer nivel del compromiso con la sostenibilidad de la Compafiia, seleccionando los procesos y
materiales mas adecuados para nuestros productos. Este esfuerzo se materializa en colecciones que incorporan novedades creativas de manera constante a
lo largo de la temporada, visibles en los escaparates e interiores de nuestras tiendas y en los contenidos digitales que se producen a lo largo del ejercicio, lo
gue supone una singularidad en el mundo de la moda. Asimismo, su activa labor de busqueda y promocién de materiales, asi como de procesos de produccién
cada vez mas sostenibles contribuye a elevar los estandares de calidad y a seguir avanzando en el modelo de economia circular.

1.2. ZARA HOME DISENO EN MATERIA DE IGUALDAD

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres es una prioridad en el Plan Estratégico de Zara Home como empresa del grupo Inditex,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos del grupo por lo que se ha aprobado por
parte del Consejo de Administracidn, la Politica de Diversidad e Inclusion, ademas de quedar reflejado en los diferentes informes anuales publicados (Memoria
anual, Estado de informacion no financiera, Cuentas anuales, Informe de gestion e Informe de auditoria).

Como resultado del compromiso del grupo con la Igualdad, Inditex ha sido incluido (enero 2021), por segundo afio consecutivo, en el indice de Igualdad de
Género de Bloomberg. Este indice incluye las compafias mas comprometidas con la igualdad de género a través de sus politicas y la transparencia en la
divulgacion de sus programas y datos relacionados con el género. También este afo, Inditex ha sido reconocida por World Benchmarking Alliance como una
de las empresas mas sélidas dentro de su indice anual Gender Equality.
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Con fecha 21 de junio de 2022, la representacion de las empresas del Grupo Inditex y la Representacidon de las Personas Trabajadoras por medio de los
sindicatos CCOO y UGT acuerdan la creacion de la comisidn negociadora para la negociacion de un Plan de Igualdad del Grupo Inditex, de conformidad con lo
previsto en el articulo 2.6 del RD 901/2020 y el articulo 87.1 del ET.

Las politicas de igualdad en el Grupo Inditex tienen una importancia extraordinaria para la direcciéon del mismo, y por tanto se hace conveniente que dichas
politicas, sin perjuicio de las adaptaciones necesarias en cada empresa tengan un cardcter integrado y transversal en todas las organizaciones propias de la
actividad de comercio y prestacidn de servicios al Grupo Inditex, de manera que se consiga con ello un refuerzo de la propia eficacia y desarrollo de todas las
medidas que se adopten en el Plan de Igualdad.

2.-ANALISIS DEL DIAGNOSTICO
2.1. INTRODUCCION

A continuacion, se va a realizar un analisis del Cuestionario Diagndstico aprobado en el seno de la Comisidon Negociadora con fecha del 5 de octubre de 2022.
Dicho cuestionario recoge los datos de la empresa ZARA HOME DISENO, correspondientes al afio 2021. Se ha de tener en cuenta la particularidad de este
ejercicio 2021, en el que la presencia de la COVID 19, ha condicionado la actividad normal de la empresa debido a su impacto sobre la no presencialidad en
oficinas, los horarios comerciales, restricciones de aforo y apertura, etc.

En el cuestionario diagndstico presentado, se analizan los datos facilitados por la parte empresarial, analizando las siguientes areas de intervencion:

l. Proceso de seleccidn y contratacion.
II.  Clasificacién profesional.
Il Formacion.
V. Promocidn profesional.
V. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.

VL. Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
VII. Infrarrepresentacién femenina.
VIIL. Retribuciones.

IX. Prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por razéon de sexo.
X.  Salud laboral desde la perspectiva de género.
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XI. Lenguaje, comunicacién e imagen empresarial.
Xll.  Violencia de género.

Un primer analisis de la plantilla media global del 2021 de ZARA HOME DISENO en su totalidad, arroja un dato de 47 personas, de las cuales 35 son mujeres y
12 son hombres.

En base a estos datos se puede afirmar que, ZARA HOME DISENO tiene una plantilla eminentemente femenina, con un 75% de mujeres frente a un 15% de
hombres.

En el afio 2021, el porcentaje de eventualidad total empresa ha sido practicamente inexistente, el 3%, que equivalen a dos mujeres.
El 100% de la contratacién de ZARA HOME DISENO en el ejercicio 2021 es a tiempo completo.

En ZARA HOME DISENO, el colectivo mayoritario desde el punto de vista de contratacidn es el indefinido a tiempo completo (97%), representando un 74% en
el caso de las mujeres y un 26% en el caso de los hombres.

El equipo que integra el Departamento de Personas tiene como objetivo encontrar el mejor talento y apoyarlo en su crecimiento dentro de nuestra empresa,
garantizando un trato adecuado hacia todas las personas que han trabajado, trabajan o trabajaran en Zara Home.

La empresa realiza la seleccidn, contratacion y promocion de acuerdo con los criterios establecidos por la Direccién y el Departamento de Personas. Todos
los miembros del equipo, encargados de realizar la seleccion tienen formacién en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los procesos
tanto de seleccién como de promocién. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

Las ofertas de empleo y vacantes de Zara Home Disefio, estan disponibles en Inditex Careers y/o Talento, portal que aglutina todas las vacantes de cada una
de las marcas del grupo. No obstante, la bolsa de personas candidatas se complementa con la utilizacidon de otras webs de blusqueda de empleo.

Todas las personas que forman parte de la compaiiia tienen acceso a TRAIN, una plataforma de formacién en la que tienen disponibles ademads de las
formaciones obligatorias como PRL, Compliance o Creatividad Responsable, multitud de formaciones especificas voluntarias.

Zara Home Disefo garantiza el disfrute a sus empleados de un ambiente laboral libre de cualquier forma de acoso, intimidacidn o violencia en cualquiera de
sus manifestaciones. Asi, prohibe toda forma de acoso o abuso fisico, sexual, psicolégico o verbal en sus equipos, asi como cualquier otra conducta que pudiera
generar un entorno de trabajo intimidatorio, ofensivo u hostil.
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Se ha firmado un Convenio de Colaboracién con el Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad para promover la sensibilizacién sobre la violencia de
género y la insercidn laboral de las victimas.

Todos nuestros equipos de Personas son Punto Violeta y se han formado especificamente con Cruz Roja para poder detectar y atender posibles casos de
violencia de género. Se habilitd un correo electronico como soporte a través del que poder contactar, publicado en la INET — Igualdad — Violencia de género.

El dia 25 de noviembre se realizan diversas acciones con motivo del Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, asi como el 8 de
marzo con motivo del Dia de la Mujer.

En cumplimiento del RD 902/2020 KPMG ha realizado un ejercicio de valoracidn de puestos de trabajo a través del sistema sKale, un sistema cuantitativo
basado en puntos y factores, que presenta distintas caracteristicas alineadas con los requerimientos juridicos y las directrices marcadas por el Ministerio de
Igualdad. Una vez realizado y aprobado este ejercicio se ha puesto en relacién con el registro salarial.

El registro salarial se ha llevado a cabo informando de los promedios y las medianas de los conceptos retributivos desagrados por sexo. Este registro se ha
llevado a cabo tanto de lo percibido realmente como de los importes normalizados y, en ninguno de los casos, se ha observado una brecha salarial superior
al 25% por razén de sexo en la remuneracion total, conforme a los criterios establecidos en el RD 902/2020.

Para la realizacidn de la auditoria retributiva ha intervenido Deloitte, verificando que el sistema retributivo de la empresa, asi como el ejercicio de valoracidn
de puestos, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién y, por lo tanto, con los establecido
en el RD 902/2020.

2.3. ANALISIS DE LAS MATERIAS
I.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En el andlisis de los servicios centrales de ZARA HOME DISENO, el dato medio de plantilla de 2021 es de 47 personas, de las cuales 35 son mujeres y 12
hombres, lo que representa un 75% de mujeres frente al 25% de hombres.

La politica de contratacidn en Servicios Centrales es de contratacidn indefinida (97%), siendo la contratacion eventual totalmente residual.
Asimismo, los contratos en Zara Home Disefio son a tiempo completo; solamente existen dos contratos eventuales que también son a tiempo completo.

En la distribucién de la plantilla por edades, la edad media es de 37 afios, siendo de 38 en el caso de las mujeres y de 36 en el de los hombres. Se observa que
la plantilla de Zara Home Disefio esta mayoritariamente repartida en las franjas de 35 a 49 afios (65%), tanto en hombres como en mujeres.
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Respecto a los datos de antigliedad, vemos que en los equipos la antigliedad media es de 6.41 aios en la empresa siendo, 6.92 en mujeres y 4.89 en hombres.
El 66% de la plantilla se encuentra en el rango entre 1 y 9 afios de antigliedad.

Solamente la Direccién General tiene la categoria de Responsable de departamento, el 99% restante, pertenecen a puestos de Técnico, siendo las edades
entre 30 y 39 afios donde se engloba el 56% de la plantilla.

Il CLASIFICACION PROFESIONAL

Para el analisis de la distribucion de la plantilla por agrupacion de puestos se han acordado 3 agrupaciones:
1.Responsable de equipo

2.Técnico/a

3.Staff

En el puesto de técnicos/as es donde se concentra casi la totalidad de la plantilla (46 personas), siendo la distribucién de mujeres de un 74% frente a un 26%
de hombres.

. FORMACION

El analisis de la formacién impartida se ha distribuido en 6 grupos: cliente, formacién corporativa, habilidades, idiomas, producto y moda, técnicas procesos
y herramientas.

Debido a cémo funciona el sistema de registro el analisis que se ha aportado es sobre el nimero de participantes, sin el detalle del contenido de cada uno de
los grupos.

A nivel de formacién registrada actualmente, destacan como formaciones mas realizadas:
Formacion corporativa: 79% - de los participantes, el 79% son mujeres y el 21% hombres; y la de habilidades: 14%, siendo el 76% mujeres y el 24% hombres.
El 78% de las mujeres han recibido algun tipo de formacidn frente al 22% de los hombres.

Aunque no queda reflejado en la tabla, el 100% de la formacion esta vinculada al puesto de trabajo y/o procedimientos y normativas de caracter obligatorio
se realiza en horario laboral, mientras que la formacién online a disposicién de cualquier persona que trabaje en la empresa, no vinculada al puesto de trabajo,
puede realizarse fuera de horario laboral.
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A medida que se vaya mejorando la herramienta de seguimiento de la formacién automatica, esta tabla se ampliara con mayor detalle, sobre el tipo de
formacidn realizada.

Todos los miembros del equipo encargados de realizar la seleccidn tienen formacion en igualdad evitando los sesgos cognitivos inconscientes en todos los
procesos tanto de seleccion como de promocidn. Todos los procesos son llevados a cabo con objetividad y transparencia.

V. PROMOCION PROFESIONAL
En relacidn con la promocion, se ha acordado definir como promocidn los cambios relativos a las agrupaciones de puestos definidas anteriormente.
V.  CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La prestacidn de servicios en las oficinas de Zara Home Diseflo, situadas en la localidad de Arteixo, en A Corufia, se realiza de lunes a viernes con una jornada
de 40 horas semanales. La empresa pone a disposicion de los trabajadores algunos servicios subvencionados como son el comedor de empresa y el servicio
de autobds.

Las condiciones de trabajo en general vienen reguladas por el Convenio Colectivo de Trabajo del Sector del Comercio Textil de A Coruia.

Como resultado de la auditoria retributiva concluimos que no existe, en ningln caso, brecha salarial por razén de sexo en la remuneracion percibida por la
plantilla de los servicios centrales, conforme al criterio establecidos en el RD 902/2020.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS A LA CONCILIACION A LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

El nimero de personas con reduccién de jornada por guarda legal es de 7 personas (6 mujeres y 1 hombre) del colectivo de Técnicos.

VII. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

No se puede hablar de infrarrepresentacidon femenina, ya que el porcentaje de mujeres en este colectivo es del 75%.

VIII. RETRIBUCIONES
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La retribucién salarial viene dada por el grupo profesional, la banda retributiva asignada y los complementos correspondientes.

La estructura retributiva se articula mediante un mapa de agrupaciones profesionales, descritas en el apartado de clasificacion profesional, que engloban
diferentes puestos de igual valor, y que ha sido expuesta a través de la valoracidn de puestos para realizar un analisis de la brecha salarial. De este andlisis se
concluye que no se detecta ningln aspecto discriminatorio por cuestion de género.

IX. PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

En el afio 2021 no se ha activado ningun protocolo de acoso sexual ni por razén de sexo.

X.  SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

En relacién con los datos de bajas temporales y permisos, estan agrupados en accidente laboral, enfermedad comun, maternidad/paternidad, lactancia y
matrimonio. El mayor porcentaje se concentra en enfermedad comun tanto en hombres como en mujeres.

Xl LENGUAJE, COMUNICACION E IMAGEN EMPRESARIAL.

Desde el afio 2019, se ha puesto a disposicidén de todas las personas del colectivo de servicios centrales, una Guia de Lenguaje Inclusivo publicada en la
intranet de la empresa que ayuda a nuestros equipos a promover una comunicacién mas igualitaria.

XIl.  VIOLENCIA DE GENERO.

Respecto a violencia de genero no hemos tenido constancia de ningun caso en el 2021.
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