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01
Introduccion



¢POr que estamos hablando de Diversidad, Igualdad e
Inclusion?

« Demandas de grupos de interés y conciencia social.
« Importancia de estas cuestiones en laincorporacion del mejor talento (atraccion
y retencion del talento).

« La regulacion esta obligando a las companiias a planificar sus acciones encaminadas

a abordar posibles brechas, especialmente en lo relativo a desigualdad de género e

inclusion de las personas con capacidades diferentes.
« Gestion de la Sostenibilidad. RSE.

« Importancia de los criterios ESG en la toma de decisiones de inversion.
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Sala de prensa / Brecha salarial de género: el PE aprueba nuevas normas de transparencia
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Brecha salarial de género: el PE
22 de febrero 2023 |IGUALDAD DE GENERO

LA BRECHA > 4 : aprueba nuevas normas de
SALARIAL i = La brecha salarial de transparencia
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0/ 28% en Espana
o . iL Un 120/0 de los parados con . En la UE, las mujeres ganan de media un 13 % menos que los hombres por el mismo
EN'ESPANA M ALl discapacidad podria cubrir puestos de B

« El secreto salarial tiene los dias contados: los trabajadores tendran derecho a recibir
informacion salarial para su categoria profesional

trabajo en los sectores con mayor
escasez de talento

Fundacién Randstad recuerda que entre las personas con discapacidad pueden

- - - < " - . . « Sanciones disuasorias, incluidas multas, para las empreszs infractoras
La brecha salarial de género en Espafia es del 28,21%. La desigualdad salarial espafiola deja a nuestro pais en la bancada,

@O

L o B i8I = 8 5 jé es con ilic mu en la actualidad como la =% A 5 2 <t
siguiendo el tltimo informe Global Gender Gap 2022. Si la de y mujeres ala o idad, Ia inteli ™ Gial G y“ o - Las compafiias tendran que tomar medidas si su brecha salarial supera el 5 %
c ia
velocidad actual, tendrian que pasar 132 afios para alcanzar la paridad total. Espafia ocupa el puesto numero 17 del = ®
8 30-09-2022 | Corresponsables (@Correspor

mundo en cuanto a paridad de género (su puntuacion es de 0,788 sobre 1, donde 1 es la paridad completa).

= & ecucner [» ]

La Fundacion Randstad junto con Randstad Research, ha analizado la aportacion de
talento de las personas con discapacidad al mercado laboral y la oportunidad que
significa para las personas con discapacidad la formacién en nuevas tecnologias y su
incorporacién en un mercado laboral en transformacion.

© 2023 KPMG Abogados S.L.P., a professional limited liability Spanish company and a member firm of the KPMG network of independent member firms affiliated with KPMG International Cooperative Document Classification: KPMG Confidential
("KPMG International"), a Swiss entity. All rights reserved.



Principales conceptos

Definamos los principales conceptos que utilizaremos a lo largo de esta sesion:

DIVERSIDAD

Emplear a personas con

caracteristicas diferentes:
raza, etnia, sexo, edad,
discapacidad, ...

No es Unicamente
reputacional, sino que
proporciona un mayor

acceso a una amplia gama

de talentos y puntos de vista

© 2023 KPMG Abogados S.L.P., a professional limited liability Spanish company and a member firm of the KPMG network of independent member firms affiliated with KPMG International Cooperative
("KPMG International"), a Swiss entity. All rights reserved.

IGUALDAD/
EQUIDAD

Segun la ONU, la igualdad de

género se refiere a “laigualdad
de derechos,
responsabilidades y
oportunidades de las mujeres y
los hombres”.

El sexo nunca va a determinar los
derechos, oportunidades y
responsabilidades que podamos
tener a lo largo de nuestra vida.

Fomento de un entorno laboral
en el que todas las personas se
encuentren incentivadas y
capacitadas para compartir sus
conocimientos y contribuir
plenamente al éxito de la
organizacion.

La inclusion es necesaria para
que la diversidad en el lugar de
trabajo tenga éxito.

Document Classification: KPMG Confidential 7
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Marconormativoy
principales
requerimientos



Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Unidn Europea

« Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea (Articulo 23).
« Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025.
« Estrategia sobre los derechos de las personas con discapacidad 2021-2030.

* Propuesta de Directiva sobre brecha salarial.



Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Gartade los Derechos Fundamentales de la Union Europea

Articulo 21. No discriminacion

1. Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razon de sexo, raza, color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas

genéticas, lengua, religion o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio,
nacimiento, discapacidad, edad u orientacién sexual.

2. Se prohibe toda discriminacion por razon de nacionalidad en el ambito de aplicacion del Tratado constitutivo de la Comunidad Europea
y del Tratado de la Union Europeay sin perjuicio de las disposiciones particulares de dichos Tratados.

Articulo 23. Igualdad entre hombres y mujeres
Laigualdad entre hombres y mujeres sera garantizada en todos los ambitos, inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucién.

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcion de medidas que ofrezcan ventajas concretas en favor del sexo menos
representado.

Articulo 26. Integraciéon de las personas con discapacidad
La Unién reconoce y respeta el derecho de las personas discapacitadas a beneficiarse de medidas que

garanticen su autonomia, su integracion social y profesional y su participacién en la vida de la comunidad.
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Nueva directiva sobre transparenciaretributiva en la UE

« Transparencia e informacién desde el proceso selectivo. No podra consultarse sobre historial retributivo y debera garantizarse que
los anuncios sean neutros con respecto al género.

« Obligaciones de transparencia y derechos de informacién del personal durante la relacion laboral, estableciendo el deber de poner a
disposicion de la plantilla los criterios que se utilizan para determinar la retribucion de las personas trabajadoras, los niveles
retributivos (retribucion bruta anual y retribucién bruta por hora) y la progresion retributiva. Por otra parte, las personas
trabajadoras podran solicitar su nivel retributivo individual y los niveles retributivos medios, desglosados por sexo, para las
categorias de trabajadores que realicen el mismo trabajo o un trabajo de igual valor al que desempeiian.

« Empresas de mas de 100 personas trabajadoras deberan facilitar informacion concreta sobre la brecha salarial, que deberan comunicar a
la autoridad competente y actualizar anualmente si tienen un plantilla igual o superior a 250 trabajadores, o cada tres afos si la
plantilla es inferior. La representacion de las personas trabajadoras tendra acceso a las metodologias utilizadas por la empresa
para la elaboracion de los datos. Se prevé expresamente que los Estados miembros puedan exigir a las empresas con una plantilla
inferior a 100 trabajadores que faciliten esta misma informacion.

 En relacion con esta informacion, la nueva normativa garantizara que las empresas tengan que realizar una evaluacién retributiva
conjunta con los representantes de las personas trabajadoras en el caso de que en la informacidén publicada se constate la existencia de
una brecha salarial de, al menos, el 5% en cualquier categoria, no se justifique esa diferencia con criterios objetivos y neutros con
respecto al género y no se haya subsanado esa diferencia injustificada en el plazo de los seis meses siguientes a la fecha de
presentacion de la informacion.
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Espana

 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

 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.

 Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
Igualdad y su regqistro.

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

 Ley general de discapacidad (LGD).
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Planes delgualdad (1/2)

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.
Regulacion » Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, redujo de 250 a 50 el numero necesario de personas en plantilla

para que fuera obligatoria la aplicacion y elaboracion de un plan de igualdad.
Real Decreto-ley 901/2020 establece que los planes de igualdad obligatorios por el nUmero de personas
en plantilla deberan ser negociados con la representacion legal de las personas trabajadoras.

1. Puesta en marcha del proceso de elaboracion del plan de igualdad: comunicacion y apertura de la
Fases del negociacion y constitucion de la comision negociadora.
BIOCeS0 2. Realizacion del diagnostico: recopilacion y andlisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el

grado de integraciéon de la igualdad entre mujeres y los hombres en la empresa.

3. Disefio, aprobaciéon y registro del plan de igualdad: definicion de objetivos, disefio de medidas,
establecimiento de indicadores de seguimiento y evaluacion, calendario de aplicacién, aprobacion y registro
del plan.

4. Implantacion y seguimiento del plan de igualdad: comprobacion del grado de desarrollo y cumplimiento
de las medidas y valoracién de resultados.

5. Evaluacion del plan de igualdad: valoracion del grado de consecucion de los obijetivos, resultados e
Impacto que ha tenido el plan en la empresa.
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Planes de lgualdad (2/2)

Areas sobre las
que incide

a) Proceso de seleccidon y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocidén profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad con
lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

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



Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Real Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (1/2)

El Real Decreto 902/2020, en vigor desde el 14 de abril de 2021, tiene como
objetivo establecer medidas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de B@E

trato y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva. )
LEGISLACION CONSOLIDADA

El Real Decreto desarrolla reglamentariamente el articulo 28 del Estatuto de
los Trabajadores (modificado por el RDL 6/2019, de 1 de marzo) concretando

sus presupuestos y determinando el contenido de las obligaciones en Real Decreto 902/2029?‘:”28[11 :ferggyoiﬁgurggésde igualdad retributiva
diferentes aspectos, como el concepto de trabajo de igual valor. Para ello,
Utlllza como |nStrumentOS el regIStFO retrIbUtIVO, |a aUdItOI'IIa retrlbutlva, el Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes y Memoria Democratica

«BOE» nim. 272, de 14 de octubre de 2020
Referencia: BOE-A-2020-12215

sistema de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion
profesional contenida en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de
aplicacion y el derecho de informacion de las personas trabajadoras.




Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Real Decreto 902/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (2/2)

o = Estatuto de los Trabajadores (art. 28)
Regulacion »= Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a laigualdad de trato y a la no discriminacion entre
Objetivo mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminaciéon y
luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

Principio d? Las empresas y los convenios colectivos deben integrar y aplicar este principio entendido como aquel que,
transparencia aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucién de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes
retributiva elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribucion.

Princ_ipio_c!e igual Este principio vincula a todas las empresas, independientemente del niumero de trabajadores y a todos los
ret;"?“c:'! P°"I convenios y acuerdos colectivos.
tra alv(LIoer 'gua Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad.
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Registroretributivo

Todas las empresas, con independencia de su tamafo, estan obligadas a elaborar un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el

personal directivo y los altos cargos.

Documento que debe contemplar los valores medios de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de toda la plantilla desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

A tales efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente
desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno de
= estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro

sistema de clasificacion aplicable.

A su vez, esta informacion debera estar desagregada en atencidon a la naturaleza de la retribucion,
incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones
extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada percepcion



Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Auditoriaretributiva

Las empresas obligadas a tener planes de igualdad (mas de 50 trabajadores), tiene por objeto obtener la informacion necesaria para

comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidén necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir
definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que
pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

En este caso, el registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la valoracion
de puestos de trabajo.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que se
determine otra inferior en el mismo

P



Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Valoracion de puestos e trabajo

Busca acabar con la precariedad de puestos feminizados, esta ligada a los Planes de Igualdad y a las Auditorias Retributivas. Segun el

Real Decreto 902/2020, son obligatorias para empresas con 50 empleados/as o0 mas y recomendable para el resto.

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacion laboral, tanto en atenciéon a lo
establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencién al contenido efectivo de la actividad
desempefada.

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

de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion no reglada, siempre que tenga
conexion con el desarrollo de la actividad.

d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos diferentes
de los anteriores que sean relevantes en el desempeiio de la actividad

© 2023 KPMG Abogados S.L.P., a professional limited liability Spanish company and a member firm of the KPMG network of independent member firms affiliated with KPMG International Cooperative
"KPMG International”), a Swiss entity. All rights reserved.

‘ c. Condiciones profesionales y de formacidn: aquellas que puedan servir para acreditar la cualificacion
KkPMG
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Salario Base

Minimo de retribucion
acordado en el convenio o, en
su defecto, en el contrato de
trabajo individual, tasado
generalmente por meses, dias
u hora. Corresponde a la
retribucion fijada por unidad
de tiempo o de obra.

Complementos
salariales

Retribuciones que se
adicionan al salario base por
convenio colectivo o en

contrato individual de trabajo.

Ejemplos:

= antigledad.
= pagas extraordinarias.

= participacion en beneficios.

= complementos del puesto
de trabajo (penosidad,
toxicidad, peligrosidad,
turnicidad, nocturnidad,
trabajo en dias festivos,...).

= primas a la produccién por
calidad o cantidad de
trabajo,...

Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Salario: los conceptos aconsicderar

Percepciones extrasalariales

Cantidades percibidas que no
tienen la consideracién de salario
sino compensatorio de los gastos
causados por el trabajo. Ejemplos:

= indemnizaciones o suplidos por
los gastos realizados como
consecuencia de la actividad
laboral.

= pluses de distancia/ transporte.

* indemnizaciones
correspondientes a traslados,
suspensiones o despidos

= dietas por alojamiento y
manutencion, ...



Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
{Como hacemos los calculos?

Cuando el promedio de las retribuciones1 a las personas trabajadoras de un sexo sea superior a los del otro en un 25% 0 mas,
tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, se debe incluir en el Registro salarial una
justificacion de que dicha diferencia corresponde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

Ejemplo Media aritmética Salario Base

Grupot? M H Brecha salarial
Grupo A 50 : 100 : (100-50)/100=50% :pw Justificacion
Grupo B 90 : 100 (100-90)/100 = 10%

Ademas de la informacién de las retribuciones efectivamente satisfechas, el registro puede incluir la denominada “equiparacién”
(normalizacién y/o anualizaciéon) de las retribuciones, a fin proporcionar un dato adicional de comparabilidad (importes equiparables). Para
ello, deben establecerse dos criterios de equiparacion:

P> Misma jornada a lo largo del afio. Debe realizarse una normalizacién de las retribuciones a la misma jornada (jornada
completa).

Misma duracion de los servicios prestados a lo largo del afio. Debe realizarse una anualizacion de las retribuciones
percibidas en periodos inferiores al afo.

|
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Lev general de discapacidad (LGD)

El articulo 42 de la Ley General de la Discapacidad establece que, las empresas publicas y privadas que emplean a mas de 50

trabajadores, tienen la obligacién legal de incorporar a un minimo de trabajadores con discapacidad no inferior al 2%.

Si no fuese posible la contratacion directa, se dara cumplimiento a travées de medidas alternativas:

a)

b)

Contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o con un trabajador autbnomo con discapacidad, para
el suministro de materias primas, maquinaria, bienes de equipo, etc. o para la prestacion de servicios ajenos y
accesorios a la actividad normal de la empresa.

Donaciones y acciones de patrocinio, siempre de caracter monetario, para el desarrollo de actividades de insercion
laboral y de creacion de empleo de personas con discapacidad por entidades sin animo de lucro.

La constitucion de un enclave laboral, previa suscripcion del correspondiente contrato con un centro especial de

empleo, de acuerdo con lo establecido en el Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los
enclaves laborales como medida de fomento del empleo de las personas con discapacidad.
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Lev 11/2018 deinformacion no financieray diversidad (EINF) (1/2)

Actualmente, las empresas de mas de 250 trabajadores en Espafia que cumplen con una serie de indicadores
economicos, deben reportar su Estado de informaciéon no financiera, donde se deben aportar informacion de
diversidad, igualdad e inclusion:

a) Empleo: namero total y distribucion de empleados por sexo, edad, pais y clasificacion profesional; niumero total y
distribucion de modalidades de contrato de trabajo, promedio anual de contratos indefinidos, de contratos
temporales y de contratos a tiempo parcial por sexo, edad y clasificacion profesional, nUmero de despidos por
sexo, edad y clasificacion profesional; las remuneraciones medias y su evolucion desagregados por sexo, edad y
clasificacion profesional o igual valor; brecha salarial, la remuneracion de puestos de trabajo iguales o de media
de la sociedad, la remuneracion media de los consejeros y directivos, incluyendo la retribucion variable, dietas,
indemnizaciones, el pago a los sistemas de prevision de ahorro a largo plazo y cualquier otra percepcion
desagregada por sexo, implantacion de politicas de desconexion laboral, empleados con discapacidad.

b) Organizacion del trabajo: organizacion del tiempo de trabajo; nimero de horas de absentismo; medidas

destinadas a facilitar el disfrute de la conciliaciéon y fomentar el ejercicio corresponsable de estos por parte de
ambos progenitores.
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Marco normativo | Diversidad, Igualdad e Inclusion
Lev 11/2018 deinformacion no financieray diversidad (EINF) (2/2)

v' Salud y seguridad: condiciones de salud y seguridad en el trabajo; accidentes de trabajo, en particular su frecuencia
y gravedad, asi como las enfermedades profesionales; desagregado por sexo.

v" Relaciones sociales: organizacion del didlogo social, incluidos procedimientos para informar y consultar al personal y
negociar con ellos; porcentaje de empleados cubiertos por convenio colectivo por pais; el balance de los convenios
colectivos, particularmente en el campo de la salud y la seguridad en el trabajo.

v" Formacion: las politicas implementadas en el campo de la formacién; la cantidad total de horas de formacién por
categorias profesionales.

v' Accesibilidad universal de las personas con discapacidad.



Marco normativo| Diversidad, Igualdad e Inclusion

HOY

2024

Ley 11/2018

» Reporte de cuestiones medioambientales y de
sociedad

= 70 indicadores no financieros (medioambientales,
relativas al personal, derechos humanos,
corrupcion).

= Analisis de materialidad basico

KPMG

12 nuevas Normas Europeas de Informacion
sobre Sostenibilidad (ESRS)

Mas de 1700 indicadores de sostenibilidad (y
explicaciones cuantitativas y cualitativas
adicionales).

Evaluacion obligatoria de la Doble Materialidad
(materialidad financiera + materialidad de impacto)

| 25



Marco normativo | Diversidad, lgualdad e Inclusion
Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD) (1/2)

La nueva directiva de informacion sobre sostenibilidad que entrara en vigor en 2025 (con informacion a cierre de ejercicio
2024) viene a reforzar la informacion que debe ser reportada en materia ESG, como la diversidad a través de los
requerimientos que recogen los ESRS:

Descripcion de las caracteristicas clave de los empleados de la plantilla por headcount y

S1-6 Caracteristicas de los empleados de |a compaiila FTE e incluyendo el desglose por tipo de contrato, jornada de trabajo, género y region

Descripcion de las caracteristicas clave de las personas trabajadoras no empleados en la
plantilla asi como la actividad que realizan para la compafiia, incluyendo el tipo de trabajo
que realizan y el nimero de trabajadores no empleados por headcount o FTE

S1-7 Caracteristicas de los trabajadores no empleados en la plantilla
de la compaiiia

Informar sobre en qué medida las condiciones laborales y términos de empleo de la
plantilla estan determinados o influenciados por los convenios colectivos y la medida en
gue los empleados estan cubiertos por el didlogo social, aportando informacion sobre el
porcentaje de empleados cubiertos y como se vela por las condiciones de aquellos no
cubiertos

S1-8 Alcance de la negociacién de convenios colectivos y dialogo
social

Informar sobre la distribucion de la alta direccion por género y la distribucion de la plantilla

S1-9 Indicadores de diversidad
por grupos de edad.

Divulgar en funcién de puntos de referencia aplicables, si todos los empleados de la
S1-10 Salarios y retribucion justa compaiiia tienen una retribucion y salario justo y adecuado y el % de empleados que
presenta una retribucién y salario por debajo de los estandares de referencia.
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Marco normativo | Diversidad, lgualdad e Inclusion
Corporate Sustainability Reporting Directive (GSRD) (2/2)

S1-11 Proteccién social

S1-12 Empleados con discapacidad

S1-13 Indicadores de formacion y desarrollo de competencias

S1-14 Indicadores de seguridad y salud

S1-15 Indicadores de conciliacion de la vida laboral y
personal

S1-16 Indicadores de compensacion (brecha salarial y
compensacion total)

S1-17 Accidentes y denuncias e impactos y accidentes en
materia de derechos humanos

KPMG

Comunicar si las personas trabajadoras estan cubiertos y protegidos por la compafiia en caso de
pérdida de ingresos debido a eventos vitales relevantes. Se deben sefialar los paises y, en concreto,
aportar informacion sobre las personas trabajadoras y no-trabajadores que no dispongan de
medidas de proteccion social para los eventos indicados asi como el porcentaje de empleados con
remuneraciones por debajo de los marcos de referencia.

Informar sobre el % de personas con discapacidad en la plantilla, solo para trabajadores directos.

Describir de que manera la compafiia esta proporcionando a los empleados el desarrollo de
habilidades profesionales bajo el contexto de crecimiento profesional en la compafiia. Porcentaje de
empleados que han participado en ella por género y categoria y media de horas de formacion por
empleado, por género y categoria.

Divulgar informacion sobre la medida en la que los empleados de la compafiia estan cubiertos sobre
el sistema de gestion de seguridad y salud (%). Desglosar el nimero de accidentes relacionados con
lesiones, enfermedades y muertes relacionadas con el trabajo de los empleados.

Informar sobre el derecho de los empleados a ausencias por motivos familiares (% de bajas por
paternidad, ausencias por causas familiares u otros)

Entre hombres y mujeres del salario bruto por hora (segmentando por clasificacion profesional y
pais, si procede para un mejor entendimiento), ratio entre el salario anual de la persona mejor
pagada y la mediana de la compafiia.

Divulgar el nimero de accidentes y/o denuncias relacionadas con el trabajo e impactos y/o

accidentes en materia de derechos humanos dentro de la plantilla. A su vez también aplica cualquier
multa o sancién material aplicable durante el periodo del informe.
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01
Politicas ESG



01.01

Planes de lgualdad



Evolucion normativa regulacion Plan de Igualdad

KPMG

2007

Ley Orgéanica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres vy
hombres.

» Establece la obligacién de las
empresas de respetar la
igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito
laboral y por tanto, de adoptar
las medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres vy
hombres, entre otras, mediante
la elaboracion de los planes de
igualdad.

© 2023 KPMG Abogados S.L.P., a professional limited liability Spanish company and a member firm of the KPMG network of independent member firms affiliated with KPMG International Cooperative

("KPMG International"), a Swiss entity. All rights reserved.

2019

Real Decreto Ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de
la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la
ocupacion.

* Modificaciones en materia de
igualdad, que afectan entre
otras, a la propia Ley Organica
3/2007. En concreto, las
medidas aprobadas por este
Real Decreto, 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, asi
como asegurar la llamada
corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral
entre ambos sexos.

2020

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro.

Desarrolla una serie de elementos clave de los planes de igualdad |,
determinando, entre otras cuestiones (i) el alcance subjetivo de los
planes de igualdad; (ii) el mecanismo negociador;(iii) el contenido
minimo tanto del Plan de Igualdad como del diagndstico; (iv) los
sistemas de seguimiento y evaluacion; (v) la obligatoriedad del registro
de los planes de igualdad.

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

Concreta las medidas especificas para hacer efectivo el derecho a
la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres y
hombres en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para
identificar y corregir la discriminacién en este &mbito y luchar contra
la misma, sirviendose especialmente para ello del registro
retributivo, la auditoria retributiva asi como la valoracion de puestos
de trabajo de igual valor.

Document Classification: KPMG Confidential
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Importancia, Objetivo y Contenido de las Politicas de Igualdad

Importancia Politicas
de Igualdad

Nuevo marco juridico
para la igualdad entre
mujeres y hombres

) =

Estrategia de
gestidon de personal

RSC y Sostenibilidad

Transmitiendo una imagen de
excelencia en materia de igualdad
laboral, se logra transformar su
implementacion en una ventaja
frente a otras compaiiias.

KPMG

Objetivo

igualdad de trato
y oportunidades
entre mujeres y
hombres;
eliminar la
discriminacion
por razon de
sexo; y politicas
de atraccion y
retencion del
talento.

Diagnostico
de situacion

Registro
retributivo

Auditoria
retributiva

Contenido

Herramienta de analisis que se utiliza para
evaluar la situacion actual de una empresa en
cuanto a la igualdad de oportunidades y trato
entre mujeres y hombres.

Recoge informacion sobre los valores medios
de los salarios, los complementos salariales y
las percepciones extrasalariales de la plantilla,
desagregados por sexo |y categoria
profesional, puestos de trabajo iguales o de
igual valor.

Comprueba si el sistema retributivo de la
empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucion.

Plan de Igualdad:
medidas efectivas para

laigualdad de
oportunidades real en la
Empresa




Principales fases parala elaboracion, implementaciony seguimiento de un

Plan de lgualdad
FASE 12 -

Puesta en marcha del proceso de elaboracion del
plan de igualdad: comunicacién y apertura de la
negociacion y constitucién de la comision negociadora.

FASE 32

Negociacion y elaboraciéon del plan de igualdad:
definicion de objetivos, disefio de medidas, establecimiento de
indicadores de seguimiento y evaluacion, y calendario de
aplicacion del plan de igualdad.

FASE 52

Evaluacion y seguimiento del plan de igualdad:
comprobacion del grado de desarrollo, valoracion del
grado de consecucion de los objetivos, resultados e
impacto que ha tenido el plan en la empresa.

KPMG

FASE 22

Realizacion del diagnéstico de situacion: recopilacion y
analisis de datos cuantitativos y cualitativos para conocer el
grado de integracion de la igualdad entre mujeres y hombres en

la empresa.

- FASE 42
Implantacion y registro del plan de igualdad:

aprobacién y registro del plan, y ejecucién de
medidas recogidas en el mismo.



Contratacion Publica e ITSS y Regimen Sancionador

in Disposicién Final 72 LPGE 2023 Plan de Igualdad Inscrito ante la Autoridad
Gontrataclqn con ol modifica articulo 71.1 d) de la Ley Laboral: obligacion de ineludible
SBCIOT I]lll]lIGO 9/2017, de 8 de noviembre, de cumplimiento para contratar con el Sector
Contratos del Sector Publico Plblico (Empresas de a partir de 50

empleados/as)

A Régimen sancionador

* No cumplir con las obligaciones
supone una INFRACCION GRAVE:

T, i « Comprobacidn de la existencia del Plan de Igualdad.
Insl]ecc'qn [Ie Tra!]alo * Revision del contenido del Plan de Igualdad. Multa'de7>1€ a7.500€
v Segurluau SOCIaI SElenes + Verificacion de la efectiva implementacion de las medidas - No elaborar/aplicar el plan de

del Plan de Igualdad. igualdad cuando la obligacion de
(ITSS] ITSS + Evaluacion del impacto del Plan de Igualdad. realizarlo sea por imposicion de la
autoridad laboral, supone
INFRACCION MUY GRAVE: Multa
de 7.501€ a 225.018€

* Requerimientos y sanciones en caso de incumplimientos
graves del Plan de Igualdad.




01.02

Politicas de
Diversidadypara
evitar situaciones
de discriminacion



Ley 15/2022, de 12 de julio, integral paralaigualdad de tratoy lano discriminacion (en vigor desde el 14.7.2022)

> Ambito Subjetivo de aplicacién —alcance de la prohibicion de discriminacion-

Art. 2 Ley 15/2022: “nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinién,
edad, discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o
predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion socioecondmica, o cualquier otra condicidn o circunstancia
personal o social”

as de » ¢Obligacion de contar con una Politica de Diversidad adicional al Plan de Igualdad?

= Art. 25 Ley 15/2022: “La proteccion frente a la discriminacion obliga a la aplicacion de métodos o instrumentos suficientes para
SI[Ia[I v su deteccidn, la adopcion de medidas preventivas, y la articulacién de medidas adecuadas para el cese de las situaciones
discriminatorias” Importante: obligacion aplicable a todas las Empresas con independencia del niumero de trabajadores/as.

VItar > ¢ Obligacién de negociar un Plan de Diversidad con la RLPT?

iones de v' El art. 10 de la Ley 15/2022 establece que “mediante la negociacion colectiva se podran_establecer medidas
de accidn positiva para prevenir, eliminar y corregir toda forma de discriminacion en el &mbito del empleo y las
minaciﬁn condiciones de trabajo por las causas previstas en esta ley” (obligacion no imperativa).

v" Obligaciéon de audiencia e informaciéon a la RLPT de cualquier Politica de Diversidad ex art. 64 del ET
(recomendable tratar de negociar el alcance de la misma).

» El incumplimiento de las medidas preventivas puede conllevar sanciones administrativas, civiles vy
responsabilidades penales.

» Importancia de contar con las adecuadas Politicas de Diversidad: sostenibilidad de las relaciones
laborales, RSC y reputacién de la Compairiiay medidas tendentes a la retencién y atraccion del talento.
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01.03

Protocolos LGTBI



Ley 4/2023, de 28 de febrero, paralaigualdadreal y efectivade las personas trans y parala garantiade los
derechos de las personas LGTBI.

> ¢ Existe una obligacién de contar con un protocolo para alcanzar la igualdad real y efectiva de las
personas LGTBI?

Art. 15 Ley 4/2023: “Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el plazo de doce meses a
partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad
real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion para la atenciéon del acoso o la violencia contra
las personas LGTBI. Para ello, las medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la representacion
legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente

v' Doble obligacién: (i) contar con un protocolo de medidas y recursos para alcanzar la igualdad efectiva y real de las
personas LGTBI; y (ii) elaborar un protocolo especifico de actuacion frente al acoso especifico paralas personas LGTBI.

v' Contenido Protocolo LGTBI: pendiente de desarrollo reglamentario.
» ¢Aplica atodas las Empresas? A todas las Empresas de + de 50 personas trabajadoras.

> ¢ A partir de cuando existe una obligacion de contar con un Protocolo LGTBI? 2 de marzo de
2024 (plazo de 1 afio a contar desde la entrada en vigor de la Ley 4/2023)

»¢Han de ser negociadas con la RLPT? Si, obligatoriamente. En caso de no existir RLPT, habra

gue estar a aquellas previsiones especificas que pudieran establecerse en el desarrollo
normativo.

» ¢ Esta obligacion impacta en la Contratacion Publica? La imposicion de sanciones graves en
esta materia puede conllevar la prohibicion de contratar con el sector publico (art. 79 y 80.2 c)
Ley 4/2023).

m © 2023 KPMG Abogados S.L.P., a professional limited liability Spanish company and a member firm of the KPMG network of independent member firms affiliated with KPMG International Cooperative
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02

(UHEN N
Organizacionyde
Tiempo de Trabajo



02. Teletrabajo

Ley 10/2021: Concepto de trabajo a distancia

A El realizado por la persona trabajadora fuera del centro de trabajo, un minimo del
30% de la jornada en un periodo de referencia de tres meses. Es decir, si
tomamos como referencia una semana - cinco dias-, el empleado debe trabajar a

distancia al menos un dia y medio.

Condiciones
v" Voluntario tanto para el empleado como para el empresario, y reversible en
por cualquiera de las partes.

v' Los empleados que trabajan a distancia tienen los mismos derechos y
obligaciones que los que trabajan en persona.

v Debe existir un acuerdo formalizado por escrito entre el empresario y el
empleado/a en el que se establezcan las condiciones minimas que rigen la

\ ( relacion laboral.

Posibilidad de prestar servicios

en régimen de trabajo a distancia
Si no se alcanzan los limites

I Art. 34.8 ET (Adaptacion de Jornada)

Trabajo a distancia como forma de
adaptacion de la duracién y distribucion de la
jornada de trabajo, para hacer efectivo su
derecho a la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral

establecidos por Ley 10/2021
(menos de 30% en un periodo de

referencia de 3 meses)

Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion
2020 de Datos Personales y Garantia de los Derechos

Digitales (LOPDGDD)

2021 Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.

Y

Todas las empresasy trabajadores deben cumplir ciertas

obligaciones en el marco del trahajo a distancia

Obligaciones empresariales en el Porcentaje de jornada que se
marco del trabajo a distancia presta a distancia

Proporcionar los medios
necesarios

Siempre

Compensar los gastos

Teletrabajo regular (mas del 30%
de la jornada laboral en un periodo
de referencia de tres meses)

Formalizar un acuerdo de
teletrabajo

Teletrabajo regular (mas del 30%
de la jornada laboral en un periodo
de referencia de tres meses)

Garantizar el derecho ala Siempre
desconexidn digital
Proteger los datos personales Siempre
Evaluar los riesgos laborales Siempre
1
I
I
I
I
|
[}
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02. NuevasFormas de Organizaciony de Tiempo de Trabajo

Descripcion

Formade trahajo

Férmula de gestién empresarial basada en movilidad y flexibilidad horaria permitiendo

Flexwork / Smartworking distintas franjas horarias de comienzo y finalizacion de la jornada, trabajo a distancia
hibrido y caracterizado por el empleo de nuevas tecnologias.
Hvbrid K Combina trabajo remoto y trabajo presencial para facilitar la conciliacién de la vida
yoridwor personal, profesional y familiar

Prestacion de servicios integra a distancia desde cualquier lugar sin necesidad de acudir
unas jornadas minimas al centro de trabajo.

Full remote work

Prestacién de servicios a distancia en un tercer pais de forma habitual o, alternativamente,
durante determinados periodos del afio o, incluso, solamente determinados dias a la
semana (necesario analisis de las circunstancias concurrentes en cada situacion en
materia de Seguridad Social, Tratamiento Fiscal y Prevencion de Riesgos Laborales)

Teletrabajo Internacional

KPMG

¢Jornadade
4 dias?

Productividad

Los trabajadores deben
cumplir conlos objetivos
ytareas establecidos en
elcontratolaboral enel

tiempo establecido

Salarioy
beneficios

Cuestion estratégica:
¢mantenimiento 0
reduccion proporcional 0
variabilizacion del salario

bjetivos?

Evaluaciony
seguimiento

Asegurarse que la
implementacion esta
siendo efectiva




03
Desconexion Digital



03 protocolos de desconexion digital

Ambito de aplicacion

Se configura como un derecho de todas las personas trabajadoras a

desconectar, esto es, no atender a comunicaciones relacionadas con su
trabajo fuera de la jornada laboral.

Posibilidad de que las medidas implementadas, se adapten a las
circunstancias propias del puesto, por ejemplo,

intermedios, puestos de especial responsabilidad, etc

Contenido
B desconexion digital

minimo protocolo

Contenido minimo protocolo

sensibilizacion

Ambitofuncional Se  debe especificar a qué trabajadores,
inan departamentos, areas o funciones se aplica. Indicando
uaapllt_:acmny también las exclusiones, si las hay, para aquellos
posibles puestos de trabajo en los que la desconexion digital
exclusiones no sea posible o no sea necesaria.
° Comunicaciones fuera de la jornada laboral y
periodos de inactividad.
" ° Gestion de reuniones y actividades formativas
. Melidasa fuera de la jornada laboral.
implementar . Directrices de uso de teléfono mévil y email.
° Medidas para garantizar la indemnidad de los
trabajadores que se desconecten.
Se deben establecer acciones de formacion vy
Formaciony concienciacién para los trabajadores sobre la

importancia de la desconexion digital, asi como para el
uso adecuado de las herramientas digitales.

Comunicaciony
vigencia

Se pondré a disposicion de todos los trabajadores, y
se mantendra indefinidamente.

mandos

KPMG

Derecho
desconexion
digital

Audiencia a la parte social

La elaboracion de la politica de desconexién digital,
requiere de audiencia previa a la representacién
legal de las personas trabajadoras a fin de negociar
el contenido de dicha politica.

La norma no requiere la consecucién de un
acuerdo al respecto.

Afectacion  sobre otras materias  igualmente
negociadas con la parte social (e.g. registro de
jornada, Plan de Igualdad, Acuerdos de Teletrabajo,
etc)

Riesgos psicosociales asociados

La implementacion de politicas en materia de desconexion
digital se articula como una herramienta de prevencién de
posibles riesgos psicosociales asociados a una continua
conectividad por parte de la persona trabajadora (estrés y
ansiedad; insomnio y trastorno del suefio; aislamiento social,

etc).

Control por parte de la Inspecciéon de Trabajo del
cumplimiento de medidas de prevencion de riesgos
psicosociales en relacién con el entorno digital (Criterio

Técnico 104/2021)
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03 protocolos de desconexion digital

03. Adopcion de las medidas S »
Con el fin de facilitar y garantizar la 05. Comunicacion y formacion

desconexion digital de los empleados. Sensibilizar sobre el derecho ala desconexién

digital alos empleados.
01. Analisis de situacién -
06. Seguimiento y
Medicion d ti I .
edicion de cuestiones como la evaluacion
jornada laboral, permisos

laborales , vacaciones retribuidas, Con el fin de que se vaya adaptando

festividades, horarios laborales, el protocolo alarealidad y las
riesgos psicosociales... necesidades de sus empleados.

04. Fijar posibles excepciones.

02. Comunicacion a la parte social Incluir los supuestos en los que los

La empresatiene que cumplir el tramite de trabajadores deben estar localizables fuera de
audiencia previa con los representantes de los su horario laboral.
trabajadores. 1

Pacto de disponibilidad.
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