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1. ANTECEDENTES Y COMPROMISO DE LA EMPRESA

NUNSYS, S.A. es una empresa fundada en el afio 2007 con capital 100% nacional, que ha crecido de
manera exponencial con un modelo de negocio que integra crecimiento orgdnico e inorgdnico.

En 2007 se constituye BPLAN Soluciones, originaria de la actual NUNSYS, y comienza la actividad de
una naciente compafiia con suefios de convertirse en empresa tecnoldgica de referencia. A partir de
este acontecimiento, NUNSYS comienza su expansién con la apertura de delegaciones en toda Espaiia
llegando hasta las 15 actuales. En Valencia tiene su sede central en el Parque Tecnoldgico de Paterna,
gue constituye uno de los principales nucleos de negocio e investigacion de Institutos Tecnoldgicos y
empresas de investigacion, desarrollo y TIC.

NUNSYS es una empresa especializada en la implantacién de soluciones integrales de tecnologia.
Realiza proyectos de Transformacién Digital, Ciberseguridad, Industria 4.0, Comunicaciones, Sistemas,
Software, Audiovisuales y Formacioén, dirigidos tanto a empresas privadas como a entidades publicas
gue apuestan fuertemente por la innovacién.

En la actualidad, NUNSYS estd integrada por mas de 350 profesionales, en su mayoria personas
tituladas en ingenieria informatica y/o de telecomunicaciones, con una amplia experiencia en el sector
TIC y atiende a mas de 2.000 clientes tanto en la Comunidad Valenciana como del resto de Espafia.
Tenemos oficinas en las principales provincias de Espaia, desde donde ofrecemos nuestros servicios a
todo el territorio nacional.

Concretamente, NUNSYS cuenta con centros de trabajo en Valencia, Albacete, Alicante, Barcelona,
Bilbao, Castelldon, Madrid, Malaga, Murcia, Ontinyent, Palma de Mallorca, Puerto de Sagunto, Sevilla,
Tarragona y Valladolid.

Por ultimo, debe significarse que NUNSYS aplica a las relaciones con sus trabajadores diversos
Convenios colectivos, atendiendo a la actividad principal de cada centro de trabajo, y a la ubicacion del
mismo dentro de la geografia espaiola.

De conformidad con el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo (“LOI”), para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, asi como el desarrollo producido por el Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad (“RD 901/2020”), y en vigor desde el 14 de
enero de 2021, un plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Con caracter previo a la elaboraciéon de un plan de igualdad, debe elaborarse y negociarse un
diagndstico de la situacién de la empresa, en el que se analizan, al menos, los procesos de seleccion y
contratacidn, la clasificacidn profesional, la formacion, la promocién profesional, las condiciones de
trabajo, el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, la
representacién femenina en los distintos niveles, la retribucién y la prevencién del acoso sexual y por
razén de sexo.

El andlisis de estas materias en NUNSYS vy la realizacién del correspondiente diagndstico de situacion
(el “Diagndstico de Situacidon”) ha permitido a las partes obtener la informacién precisa para disefiar y
establecer las medidas evaluables que deben adoptarse tendentes a alcanzar la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, la prioridad en su aplicacién y los criterios necesarios para evaluar su

Pagina 3



cumplimiento, lo cual ha hecho posible la posterior elaboracion y negociacién del presente Plan de
Igualdad.

El presente plan de igualdad (el “Plan de Igualdad”) fija los concretos objetivos de igualdad a alcanzar
en la empresa, asi como las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, y también el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Se recogen
en él un conjunto ordenado de medidas evaluables, necesarias en virtud de los resultados del
Diagnéstico de Situacion.

Adicionalmente, para alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en NUNSYS, la Direccidon
declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad efectiva
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén
de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas necesarias para conseguir la igualdad efectiva
en el seno de la organizacion, estableciendo la igualdad de trato y de oportunidades en el trabajo (en
todos sus ambitos) entre mujeres y hombres como un principio estratégico de la Politica Corporativa
y de Recursos Humanos de NUNSYS.

Estos principios se llevardn a la practica a través de la implantacion del presente Plan de Igualdad en
cada uno de los dmbitos diagnosticados y que forman parte del desarrollo de la actividad empresarial.

El Plan de Igualdad y el compromiso de la Direccidn con sus objetivos y principios, sin duda, supondra
mejoras respecto a la situacién actual, y también contribuird con la finalidad de avanzar en la
consecucién de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en NUNSYS y por extension, en el
conjunto de la sociedad.

2. SUJETOS LEGITIMADOS Y PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

En fecha 3 de febrero de 2022 se constituyé la comisidén negociadora para el presente Plan de Igualdad,
incluido su Diagndstico de Situacién previo, formada en representacion de las personas trabajadoras,
en atencion a los distintos centros de trabajo, por las siguientes personas integrantes:

e D2 Raquel Antich Aracil
e D2 Elena Villena Pascual

Y en representacion de la Empresa por las siguientes personas integrantes:
e D2 Pilar Ortiz Latorre

e D Raul Judez Sanchez

La Comisién Negociadora se constituyé con un total de 2 integrantes por cada parte, con una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres, 3 mujeres y 1 hombre. De igual modo, han
participado en la Comisidén Negociadora asesores especializados en materia de igualdad entre mujeres
y hombres en el ambito laboral.

En el marco de las distintas reuniones de la Comisién Negociadora, de las que se ha levantado acta en
todo momento, ambas partes han negociado de buena fe y con vistas a la consecuciéon del acuerdo,
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qgue finalmente se ha alcanzado, y ello tanto en la fase de negociacion del Diagndstico de Situacion
como del propio Plan de Igualdad.

El presente Plan de Igualdad es fruto de las negociaciones mantenidas entre la representacion
legitimada de las personas trabajadoras y la representacidon de la Empresa, que han conformado la
Comisidn Negociadora.

La Comisién Negociadora de lgualdad ha conocido, analizado, negociado y aprobado, de forma
conjunta, el Diagndstico de Situacién, y posteriormente ha negociado y ha aprobado el presente Plan
de lgualdad.

3. AMBITO DE APLICACION PERSONAL Y TERRITORIAL

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras de NUNSYS, con
independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto funcional, y serd de aplicacién
igualmente, con independencia de la dispersidn geografica, en todos los centros de trabajo (presentes
o futuros) de la Empresa que se encuentran dispersos por todo el territorio nacional, tal y como se ha
sefialado en el apartado 1 (pagina 3 del presente Plan).

4. ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad entrard en vigor en la fecha de su firma, y extendera su vigencia por un
periodo de 4 afios, esto es, hasta el dia 4 de mayo de 2026.

Transcurrido el periodo inicial de vigencia, se iniciaran los tramites para la implantaciéon de un nuevo
plan de igualdad, para lo cual se realizard un nuevo diagndstico de la situacion existente en la Empresa
en materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en dicho momento, a los efectos de obtener
la informacidn precisa para disefiar y establecer las medidas que resulten oportunas para continuar
con la igualdad efectiva en la Empresa o realizar las acciones de mejora o correccidon necesarias.

5. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para la realizacién del Diagndstico de Situacidn del presente Plan de Igualdad, efectuado durante el
mes de noviembre de 2021 y conforme a la informacién existente a fecha de octubre de 2021, la
Empresa ha contado con personas especializadas en materia de igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito laboral que le han asesorado durante todo el proceso. En el marco del mismo se ha realizado
el proceso de toma y recogida de datos correspondientes (i) a las dreas de proceso de seleccién y
contratacidn, clasificacion profesional, formacidn, promocion profesional, condiciones de trabajo —
incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres—, ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina, retribuciones y prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, y (ii) en lo relativo a todos los puestos, niveles jerarquicos y centros de
trabajo de la Empresa.
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Tras ello, se ha llevado a cabo un exhaustivo analisis y valoracién, incluyendo la oportuna
desagregacion por sexo y por los diferentes sistemas de clasificacion profesional, conforme a los
distintos indicadores cuantitativos y cualitativos aplicables, a los efectos de detectar posibles
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstdculos, existentes o que pudieran existir en
la Empresa para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. De igual modo, se han
analizado los efectos que para mujeres y hombres tienen los procesos técnicos y productivos, la
organizacion del trabajo y las condiciones de trabajo de la Empresa.

Los documentos de trabajo que analizaban todas las materias que deben abordarse en el Diagndstico
de Situacién fueron compartidos con la Comisién Negociadora a los efectos de su posterior elaboracién
y negociacidon en el seno de la Comisidn.

El Diagndstico de Situacion ha sido elaborado y negociado en el seno de la Comisién Negociadora
durante cerca de cuatro meses, y la Comisién Negociadora finalmente acordd y aprobé el Informe de
Resultados del Diagndstico de Situacion, en fecha 5 de abril de 2022, que recoge un resumen de este
analisis y de sus principales conclusiones y propuestas respecto de la situacion de la Empresa.

Se acompania al presente Plan de Igualdad, como Anexo n? 1, el Informe de Resultados del Diagndstico
de Situacidén acordado, que forma parte integrante del Plan de Igualdad.

6. AUDITORIA RETRIBUTIVA

Conforme a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, como parte de la elaboracién del presente Plan de Igualdad, se ha llevado a cabo
en la Empresa la correspondiente auditoria retributiva, para lo cual se ha contado con asesores y
auditores especializados en materia retributiva y valoracion de puestos, todo ello, con la
correspondiente perspectiva de género.

La auditoria retributiva se ha llevado a cabo con la finalidad de analizar el sistema retributivo de la
Empresa, de manera transversal y completa, y comprobar si se cumple con la aplicacién efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Para ello, se ha realizado el correspondiente diagndstico de la situacidn retributiva, evaluando los
puestos de trabajo de la Empresa, y analizando factores que podrian ser desencadenantes de posibles
diferencias retributivas, o posibles deficienciaso -7 -

desigualdades en el disefio o uso de las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad y, en su caso,
eventuales dificultades en la promocién profesional o econdmica.

Con los resultados obtenidos del diagndstico de la situacion retributiva, se han establecido por la
Empresa, en el marco del presente plan de igualdad, un sistema de actuaciones concretas, cronograma
y personas responsables, asi como un sistema de seguimiento y posible implementacion de mejoras.

Se acompafiia al presente Plan de Igualdad, como Anexo n? 2, el Informe con los resultados de la
auditoria retributiva.

La auditoria retributiva llevada a cabo tiene la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad, del
que forma parte.
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7. PLAN DE IGUALDAD

7.1. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad se regira por los siguientes principios rectores que determinaran la forma
de actuar de la Empresa y de toda su plantilla en el desarrollo de la actividad empresarial, incluida la
representacion de las personas trabajadoras:

1. Principio de igualdad (articulo 14 Constitucién Espaiiola)

Todas las personas trabajadoras, mujeres y hombres, son iguales, sin que pueda existir discriminacion
directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen nacional, sexo, religidn, opinién,
orientacién sexual, edad, o cualquier otra condicidon o circunstancia personal o social.

2. Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (articulo 3 LOI)

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razdn de sexo, y, especialmente, las derivadas del embarazo, la maternidad, la asuncion
de obligaciones familiares y el estado civil.

3. Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciény en la
promocion profesionales y en las condiciones de trabajo (articulo 5 LOI)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito
del empleo, se debe garantizar en el acceso al empleo, en la formacidn profesional, en la promocidn
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion
y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacidn necesaria, una diferencia
de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las
actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo
y el requisito proporcionado.

4. Principio de igualdad de remuneraciéon por trabajos de igual valor (Convenio n2 100 sobre igualdad
de remuneracion de la OIT y articulo 28 Estatuto de los Trabajadores)

La igualdad de remuneracidn por razén de sexo es la obligacién de abonar por la prestacidn de trabajos
de igual valor la misma retribucidon, directa o indirectamente, y cualquiera que sea su naturaleza,
salarial o extrasalarial, y sin que pueda producirse discriminacidn alguna por razén de sexo en ninguno
de los elementos o condiciones de aquella.

5. Acciones positivas (articulo 11 LOI)

Con la finalidad de hacer efectivo el derecho a la igualdad efectiva, se pueden adoptar medidas
especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que solo seran aplicables mientras subsista la situacion de
desigualdad, habran de ser razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido.
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6. Principio de no discriminacion directa por razén de sexo (articulo 6 LOI)

Es discriminacidn directa por razén de sexo la situacidon en que se encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable.

Es discriminacién indirecta por razén de sexo la situacidn en que una disposicién, criterio o préctica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién
a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente,
por razén de sexo.

7. Prevencion y actuacion en casos de acoso sexual y por razon de sexo (articulo 7 LOI)

Es 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.

Es 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 u ofensivo.

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo con discriminatorios. El condicionamiento de
un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una situacién constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razéon de sexo se considerara también acto de discriminacion por razén de sexo.

8. Principio de no discriminaciéon por embarazo o maternidad (articulo 8 LOI)

Es una discriminacion directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con
el embarazo o la maternidad.

9. Tutela juridica efectiva (articulo 12.1 LOI)

Cualquier persona podrd recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres, incluso tras la terminacidn de la relacidn en la que supuestamente se ha producido la
discriminacién.

10. Principio de indemnidad frente a represalias (articulo 9 LOI)

Es 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, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.
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11. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (articulo 10 LOI)

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razon
de sexo se consideraran 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 realizacién
de conductas discriminatorias.

12. Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (articulo 44 LOI)

Las personas trabajadoras tienen reconocidos sus derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, para la asuncidon equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacién basada en su ejercicio.

13. Corresponsabilidad

La corresponsabilidad es el reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las responsabilidades
familiaresy, precisamente, tiene como finalidad que los hombres reduzcan su absentismo en el ambito
doméstico, se responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atencidn de menores,
ascendientes u otras personas dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliaciéon que
ofrecen las empresas en la misma medida que las mujeres.

7.2. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS CONCRETOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos cualitativos y cuantitativos generales del presente Plan de Igualdad, con independencia
de la aplicacidn de objetivos concretos en cada una de las materias que deben abordarse a resultas del
Diagnéstico de Situacion, son las siguientes:

e Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de mujeres y hombres en el acceso, la
seleccidn, la contratacidn, la promocidn, la retribucién, la formacién y demas condiciones
laborales.

e Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos
e Potenciar el desarrollo profesional de mujeres y hombres en la Empresa.

e Garantizar la transparencia del sistema retributivo y la igualdad retributiva por trabajos de igual
valor.

e Facilitar el acceso a la formacion de la plantilla dirigida a su desarrollo profesional.

e Aplicar la perspectiva de género a todas las dreas, politicas y decisiones de la Empresa
(transversalidad de género).

e Garantizar y asegurar que la gestion de los recursos humanos cumple con las exigencias
normativas en materia de igualdad de trato y de oportunidades.

e Promover la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran la
plantilla de la Empresa, fomentando la corresponsabilidad.

e Corregir los posibles desequilibrios que se hayan puesto de manifiesto en el Diagndstico de
Situacion a través de medidas correctoras especificas.
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Prevenir desequilibrios que se puedan producir en el futuro.
e Difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccidn en los casos de violencia de género.

e Prevenir y en su caso actuar frente a cualquier situacidn, por leve que sea, de posible acoso
sexual y/o por razén de sexo.

7.3. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La elaboracién del presente Plan de Igualdad se basa en las siguientes premisas:
e Esta disefado para el conjunto de la plantilla, no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

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

e Considera la participacion a través del didlogo y cooperacidn de las partes como uno de sus
principios basicos (Direccion, representacién de las personas trabajadoras y conjunto de la
plantilla).

e Tiene caracter preventivo, con la finalidad de eliminar cualquier posibilidad de discriminacién
futura por razén de sexo.

e Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades que
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacién.

e Parte de un compromiso efectivo de la Empresa con la igualdad efectiva de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres, y con la garantia de dotar de los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacidn, seguimiento y evaluacion.

7.4. AREAS DE ACTUACION, OBJETIVOS Y MEDIDAS CONCRETAS

El siguiente listado de medidas ha sido acordado en el seno de la Comisién Negociadora y trae causa
de los resultados obtenidos del Diagndstico de Situacidn, conforme al cual la Comisidon Negociadora ha
disefado y establecido las medidas evaluables concretas que deben adoptarse, y que seguidamente
se exponen, junto con la prioridad en su aplicaciéon y los criterios necesarios para evaluar su
cumplimiento.

En concreto, el establecimiento de las medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos concretos
para cada una de las materias, incluyendo los indicadores para el control de las mismas, y sefialando,
para cada caso, la persona/s responsable/s dentro de NUNSYS, el plazo de ejecucion establecido para
el cumplimiento de la medida y, en su caso, su nivel de priorizacion.
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1. Seleccidn y contratacion

OBIJETIVO ESPECIFICO 1.1.: Garantizar que los procedimientos utilizados en la seleccién y contratacién cumplan los principios de igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres y eviten incurrir en cualquier tipo de discriminacion

NIVEL
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD MEDIOS Y RECURSOS
Confeccién de un guion o manual de
buenas practicas para las entrevistas de
seleccién y contratacién, de modo que se Guion o manual de . .
. - . - Personasy . . Tiempo de trabajo Dpto.
evite las preguntas relacionadas con la vida buenas practicas para las 22 Trim 2022 Medio
. . . talento Personas y talento
personal y familiar y que se potencie la entrevistas
objetividad, la transparencia y la
perspectiva de igualdad.
Formacion a las personas encargadas de la
seleccion y contratacion en materia de Curso de formacion Personas Plataforma formacion
igualdad de trato y oportunidades, . . . y 42 Trim 2022 Medio ., .y
. . . Registro de asistencia talento Dotacién econdmica:150€
perspectiva de género y en técnicas de
seleccion no discriminatoria.
Revisidn de las ofertas de empleo
publicadas tanto interna como Plantilla oferta de empleo Personas Tiempo de trabaio Doto
externamente, con la finalidad de que éstas Ofertas de empleo y 3er Trim 2022 Medio P jo Dpto.
talento Personas y talento

utilicen un lenguaje y, en su caso, imagenes,
no sexistas.

publicadas
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2. Clasificacién profesional

OBJETIVO: Disponer de un sistema de clasificacion profesional equilibrado en presencia de mujeres y hombres en todos los niveles, y garantista de la igualdad de
trato y de oportunidades e inexistente de discriminacion por razén de sexo.
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS NIVEL MEDIOS Y RECURSOS
PRIORIDAD

Eliminar las denominaciones masculinas o
femeninas en los puestos de trabajo o Documento descripcion Personasy 49 Trim 2022 Medio Tiempo de trabajo Dpto.
grupos profesionales, utilizando términos puestos de trabajo talento Personas y talento
neutros en sus denominaciones.
Definicidn clara, transparente y objetiva
de los criterios .de encuadramlgrjto de las Politica clasificacién Personas y . ) Tiempo de trabajo Dpto.
personas trabajadoras, en funcion de sus . ler Trim 2023 Medio

. profesional talento Personas y talento
puestos de trabajo, en los grupos
profesionales.
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3. Formacioén

OBJETIVO: Integrar la Igualdad en la formacion y conseguir el acceso de todas las personas trabajadoras a las acciones formativas.

NIVEL

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD MEDIOS Y RECURSOS
Formacion en materia de igualdad, asi como Documento acreditacién Personas
en materia de prevencion del acoso sexual y formacion talento ¥ 22 Trim 2023 Medio A valorar con presupuestos
acoso por razon de sexo. Temario formacion
Mantener un registro de toda la formacion
i i la plantil
impartida a la planti !a, desagregada por Excel seguimiento Personasy . . Tiempo de trabajo Dpto.
sexo y grupos profesionales, para que I 22 Trim 2023 Medio

. . formacion talento Personas y talento
pueda ser tenida en cuenta ante posibles
promociones.
Asegurar que el contenido, organizacion,
imparticion de la formacién, cumple con los
pflnuplos de |gf,|laldad, perspfec'Flva d? Politica de formacién Personasy 3er Trim 2023 Medio Tiempo de trabajo Dpto
género, utilizacidn de lenguaje inclusivo y talento Personas y talento

no sexista, y sirve como herramienta de
desarrollo profesional.
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4. Promocion y desarrollo profesional

OBJETIVO: Garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el proceso de promocion y desarrollo profesional. Conseguir una equidad en los
diferentes grupos profesionales a través de la promocién objetiva y equilibrada, y en su caso fomentando medidas para potenciar la promocion del sexo menos
representado en un concreto puesto de trabajo.

NIVEL
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD MEDIOS Y RECURSOS

Mantener un sistema de evaluacion del
desempefio objetivo, transparente y

. . .. Plantilla evaluacion Personas . . Tiempo de trabajo Dpto.
estandarizado, y que permita definir N ¥ 3er Trim 2023 Medio P j0 0P
L . . desempefio talento Personas y talento
objetivos de mejora, detectar necesidades
formativas y valorar posibles promociones.
Proceso de informacién de vacantes: . .
. . . Tiempo de trabajo Dpto.
Garantizar que la informacién sobre la Canal de empleo en Personasy . .
. . . 42 Trim 2023 Medio Personas y talento
vacante es difundida entre todas las Happydonia talento

personas trabajadoras de la Empresa. Publicaciones en Happydonia
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5. Condiciones de trabajo

OBJETIVO: Garantizar en la empresa condiciones de trabajo igualitarias y que permitan la atencion de las responsabilidades laborales y particulares (en su caso,

familiares).

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS NIVEL MEDIOS Y RECURSOS
PRIORIDAD

Fomentar o_r.ganlzacmn .d_e eventos donde Newlgtter del evento Personasy 40 Trim 2023 Medio 1000€/aprox

pueda participar la familia N2 asistentes talento

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

OBJETIVO: Garantizar el ejercicio de los derechos y medidas de conciliacion en la empresa, y difusiéon de las medidas existentes para su efectividad.

MEDIDAS

INDICADORES

RESPONSABLE

PLAZOS

NIVEL PRIORIDAD

MEDIOS Y RECURSOS

Las personas trabajadoras tendran
preferencia en la eleccién de turno de
vacaciones, en funcion de sus necesidades
de atencidn de situaciones parentales
relacionadas con el régimen de visitas de
hijos/as u otras situaciones derivadas de
separacién/divorcios y/o tutores legales
cuya guardia y custodia recaiga sobre uno
de los progenitores; y siempre y cuando se
acredite esta necesidad en beneficio de los
menores.

Politica de solicitud de
vacaciones

Personasy
talento

ler Trim 2024

Medio

Tiempo de trabajo Dpto.
Personas y talento
Portal del empleado

P4gina 15




Ausencia justificada pero recuperable para

Politica de sistema de

Personasy

Tiempo de trabajo Dpto.

. . , L . . ler Trim 2024 Medio
la asistencia a las tutorias de cada hijo/hija. registro de la jornada talento Personas y talento
Realizar y difundir un listado de medidas . .

. . S - Tiempo de trabajo Dpto.
aplicadas por la empresa en materia de Publicacion especifica en Personas Personas v talento
conciliacién y corresponsabilidad y darle Happydonia/Portal del ¥ ler Trim 2024 Medio y

e . 3 . talento Happydonia/Portal del
difusidn a través de los canales habituales empleado
empleado
de la empresa.
Realizar un compendio de medidas
legalmente establecidas sobre ., e Tiempo de trabajo Dpto.
. . S Publicacidn especifica en
corresponsabilidad, especialmente dirigida . Personasy . . Personas y talento
. . . Happydonia/Portal del ler Trim 2024 Medio .
a los hombres de la plantilla, y difundirlo a talento Happydonia/Portal del
. . empleado
través de los canales habituales de la empleado
empresa.
A los efectos de disfrutar los permisos y
licencias contemplados en cada Convenio
colectivo de aplicacidn, extender el disfrute N2 de veces solicitada y Personasy . . Tiempo de trabajo Dpto.
. . ) . 29 Trim 2024 Medio
de los mismos a las parejas de hecho aplicada la medida talento Personas y talento

debidamente inscritas en el registro
correspondiente.
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7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO: Garantizar la proteccion de las personas trabajadoras en su puesto de trabajo ante comportamientos de contenido sexual o relacionados con su sexo.
Establecer medidas especificas para las victimas de violencia de género.

NIVEL
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD MEDIOS Y RECURSOS
Establecer y dar d|fu5|or.11entre la plantilla N2 de casos de acoso
del Protocolo de actuacion frente al acoso , . .
. . sexual y/o por razén de Tiempo de trabajo Dpto.
sexual y/o por razén de sexo, incluyendo un Personasy . .
. . . sexo 292 Trim 2024 Medio Personas y talento
tratamiento especifico de las denuncias y . talento
. S ) L Publicacién interna Portal del empleado
que garantice la intimidad, confidencialidad
y dignidad.
N.2 de personas formadas
. -, . Temario formacién donde
Incluir en la formacidn a la plantilla en - .
materia de igualdad, un mddulo especifico se especifique modulo Personas A valorar presupuestos de
& o P especifico sobre ¥ 22 Trim 2024 Medio P P .
sobre Prevencién del acoso sexual y/o por talento proveedores de formacion

razon de sexo.

Prevencion del acoso
sexual y/o por razén de
sexo.
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Posibilitar la flexibilizacion de la normativa interna,
siempre que sea posible, de la concesidn de anticipos
solicitados por victimas de violencia de género,
siempre que éstos hayan sido solicitados por la
persona trabajadora para realizar el traslado desde su
domicilio habitual hasta un nuevo domicilio, por
razén de su condicidn de victima de violencia de
género, previa justificacion de dichas circunstancias.

Procedimiento
solicitud anticipos
N.2 de personas

Personas y talento

3er Trim 2024

Medio

Tiempo de trabajo Dpto.
Personas y talento
Portal del empleado

8. Retribuciones

OBJETIVO: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempeiio de trabajos de igual valor y erradicacion de cualquier brecha salarial

NIVEL
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD MEDIOS Y RECURSOS
Mantener criterios transparentes y N.2 personas por sexo que . .
. . . P . . T de trabajo Dpto.
objetivos en la aplicacion de las subidas hayan recibido un ersonasy 42 Trim 2024 Medio \empo de trabajo Bpto
. . . talento Personas y talento
salariales de la plantilla. incremento
Garantizar la objetividad de todos los
conceptos que definen Ia. est.ructura salarial Desglose y.expli.cacién de Personas y . . Tiempo de trabajo Dpto.
de la empresa y en los criterios de conceptos incluidos en 42 Trim 2024 Medio
S . . talento Personas y talento
aplicacién de los complementos salariales nomina
variables.
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9. Comunicacion

OBJETIVO: Garantizar la utilizacion de lenguaje inclusivo en toda la comunicaciéon de la empresa ya sea escrita y/o verbal.

NIVEL
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZOS PRIORIDAD MEDIOS Y RECURSOS
Garantizar que se emplea lenguaje inclusivo
en todas las cc.)munlcauone.s internas y Triptico de comunicacién Personasy Ler Trim 2025 Medio Tiempo de trabajo Dpto.
externas y revisar el lenguaje en los talento Personas y talento
procedimientos y protocolos internos.
Garantizar que no se emplean imagenes L Tiempo de trabajo Dpto.
. . Publicaciones en
que fomenten estereotipos sexistas en ) . Personas y . . Personas y talento
. . . Happydonia, medios y/o ler Trim 2025 Medio .

ninguna de las comunicaciones internas y talento Happydonia

newsletters .
externas. RRSS compaiiia
Impulsar la celebracion entre la plantilla de
dias que conmemoren la igualdad
deoportunidad entre hombres. v mUJeres, Detalle del evento Personasy 292 Trim 2025 Medio 1000€/ aprox
tales como el 8 de marzo, dia internacional talento

de la mujer o el dia internacional de la nifia
y la mujer en la ciencia.
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Publicacién en el Portal del Empleado del
Plan de Igualdad, Protocolo de acoso, y
procedimiento para activar las medidas
para las victimas de violencia de género,
incluyendo un compendio de las medidas
legales adoptadas para las victimas de
violencia de género.

Publicacién de los
documentos indicados en
el portal del empleado

Personas y
talento

3er Trim 2025

Medio

Tiempo de trabajo Dpto.
Personas y talento
Portal del empleado
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8. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

Para la implantacion, desarrollo, seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, la Empresa dotara de
las instalaciones, equipos, medios y los recursos humanos, materiales y econdmicos suficientes y
necesarios para cumplir con los objetivos y las medidas concretas establecidas en el presente Plan de
Igualdad.

Asimismo, se dotara a las personas miembros de la Comisidn de Seguimiento con los recursos
necesarios, para desarrollar sus funciones en el marco del presente Plan de Igualdad.

9. COMISION DE SEGUIMIENTO

La comisién de seguimiento, vigilancia, evaluacién y revisidon periddica del Plan de lgualdad (la
“Comision de Seguimiento”) estard compuesta por las personas integrantes de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad, paritariamente con un total de 2 miembros por cada parte con una
composicion equilibrada entre mujeres y hombres (2y 2 o, en todo caso, 3 mujeres y 1 hombre).

Una de las funciones principales de la Comisidon de Seguimiento es la de impulsar la implantacion del
Plan de Igualdad en la Empresa y realizar las acciones de informacidn y sensibilizacion a la plantilla
sobre la existencia y efectos del Plan de Igualdad.

Por otro lado, los cometidos propios de seguimiento, evaluacidn y revision periddica del cumplimento
de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, se centran en:

e Seguimiento del grado de ejecucién y cumplimiento de las medidas.
e Seguimiento de la aplicacion efectiva de las medidas establecidas como prioritarias.

e Seguimiento de la consecucidon de los objetivos propuestos en el Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

e Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas, e interpretacion del Plan
de Igualdad.

e Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
presente Plan de Igualdad.

e Evaluar de forma periddica la gestiéon del Plan de lIgualdad, proponiendo, en su caso, las
modificaciones necesarias o medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos marcados, para el caso de que la efectividad de las medidas
acordadas no alcanzara los objetivos propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta
a nuevas situaciones o necesidades.

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

e Elaboracion de los informes correspondientes a las evaluaciones intermedia y final del Plan de
Igualdad, asi como de otras que pudieran ser acordadas por esta Comisidon de Seguimiento, y en
los que se reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad establecidos en la Empresa,

Pagina 21



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

La Comision de Seguimiento para el desarrollo de sus funciones de seguimiento y evaluacion de las
medidas del Plan de Igualdad, se reunira con caracter ordinario una vez al afio. En todo caso, se podran
celebrar reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, convocadas con una antelacion
minima de siete dias naturales, para el tratamiento de casos urgentes, graves, o porque haya sido
acordado asi en reunién ordinaria previa.

La vigencia de la Comisién de Seguimiento sera la misma que la del Plan de Igualdad, del que forma
parte integrante.

10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y REVISION, Y DE
RESOLUCION DE POSIBLES DISCREPANCIAS

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente
Plan de lgualdad quedard incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las
partes, sustituyendo a lo aqui previsto.

A peticidon de una de las partes, y en caso de ser finalmente consensuado entre las partes que forman
la Comisién Negociadora, se podran redactar los acuerdos necesarios para afiadir, reorientar, mejorar,
corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas originales del Plan de
Igualdad y ello, en su caso, por otras futuras incorporadas por necesidades derivadas de la legislacién,
como resultado de la negocién colectiva aplicable, o en funcién del grado de consecucién de los
objetivos y medidas concretas establecidas del Plan de Igualdad.

En todo caso, el presente Plan de Igualdad sera revisado siempre que:
e Asilo determine o sea consecuencia de una decision de una autoridad competente.
e En caso de fusién, absorcién, transmisidon o modificacion del estatus juridico de la Empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos de
trabajo, organizacidon o sistemas retributivos, y que altere las situaciones analizadas en el
Diagnéstico de Situacion.

En caso de que la revisién del Plan de Igualdad resulte necesaria, también se procederad a la
actualizacién del Diagndstico de Situacidn y, en su caso, de las medidas del Plan de Igualdad si fuese
necesario.

En caso de que existan desacuerdos en el seno de la Comisidn de Seguimiento, la misma se
compromete a acudir al procedimiento de mediacién regulado en el VI Acuerdo sobre Solucién
Autdonoma de Conflictos Laborales, aprobado mediante Resolucién de 10 de diciembre de 2020,
publicado en el BOE del 23 de diciembre de 2020, o cualquier otro que le sustituya en el futuro.
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11. REGISTRO DEL PLAN DE IGUALDAD

Este Plan de Igualdad serd objeto de la oportuna inscripcion en el registro publico habilitado al efecto,
para su depésito y publicidad, habilitandose al Departamento de RRHH de la Empresa para efectuar
los trdmites necesarios para su registro y cumplimentacién de la documentacion oportuna para ello.

12. PROTOCOLO PARA PREVENIR EL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO EN EL TRABAJO

En el marco del Plan de Igualdad la Comisién Negociadora también ha acordado y elaborado un
Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

En el mismo constan el compromiso de la Empresa de preveniry no tolerar el acoso sexual y/o el acoso
por razén de sexo, las medidas especificas acordada al efecto para su prevencidn, la instruccidn a todo
el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad, asi como
laigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

También se articulan las obligaciones de difusidn y publicidad del Protocolo entre la plantilla para su
conocimiento, asi como el procedimiento establecido para su instruccion e investigacion, basado en el
tratamiento reservado de las denuncias, la identificacidn de las personas responsables de atender a
quienes formulen una queja o denuncia y el compromiso de actuacién frente a cualquier denuncia, y
la aplicacidn en su caso del correspondiente régimen disciplinario.

El Protocolo de actuacidn frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo acordado en el seno de
la Comision Negociadora podra ser objeto de depdsito conforme al articulo 12 del RD 901/202.
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ANEXO 1

INFORME RESUMEN Y CONCLUSIONES
DEL INFORME DIAGNOSTICO
DE NUNSYS, S.A.
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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (“Ley de
Igualdad”), de acuerdo con la redaccion dada por 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 empleoy la ocupacidn, establece la obligacidén de las empresas de 50 o mds personas trabajadoras
de elaborary aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en dicha norma. Esta
obligacion se vuelve a recoger en el articulo 2.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el
que se regulan los planes de igualdad y su registro.

De acuerdo con el articulo 46 de la Ley de Igualdad, con caracter previo a la redaccion de un plan de
igualdad, se ha elaborado un diagndstico, que contiene las siguientes materias:

(a) Proceso de seleccion y contratacion.

(b) Clasificacién profesional.

(c) Formacion.

(d) Promocién profesional.

(e) Condiciones de trabajo.

(f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
(g) Infrarrepresentacion femenina.

(h) Retribuciones.

(i) Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

Conforme al articulo 7.1 del Real Decreto 901/2020 un resumen de este analisis y de sus principales
conclusiones y propuestas debera incluirse en un informe que formara parte del plan de igualdad.
Dando cumplimiento a esta exigencia la Comision de lgualdad ha acordado aprobar el presente
Informe resumen de conclusiones y propuestas del Diagndstico de Igualdad de NUNSYS, S.A.

e En la plantilla de NUNSYS tres de cada cuatro personas trabajadoras (el 72,6% de las personas
trabajadoras) son hombres, mientras que las mujeres suponen el 27,4% del total. Aunque se
trata de una gran diferencia, debe resaltarse que el sector en que opera la Empresa (Tecnologias
de la Informacién y la Comunicacién) ha estado tradicionalmente masculinizado.

e Si bien las diferencias de proporcién entre ambos sexos son mayores en las dreas de
Comunicaciéon y Redes, Comercial, Sistemas, Industria, y Audiovisuales, donde el 95,2%, el
91,2%, el 95,2%, el 81,3%, y el 86,7% de las personas trabajadoras, respectivamente, son
hombres, en las areas de Operaciones, Producto, Marketing, Administracion y Financiero, y
Personas y talento, la representatividad femenina es superior a la global de cada drea,
alcanzando el 55,6%, el 66,7%, el 70%, el 100%, y el 57,1%, respectivamente.

e En cuanto a la naturaleza de las relaciones laborales, la mayoria tanto de mujeres trabajadoras
(el 90,5%) como de hombres trabajadores (el 94,1%) que prestan servicios en NUNSYS lo hacen
en virtud de un contrato de trabajo indefinido, si bien, las mujeres presentan un mayor indice
de temporalidad, puesto que el porcentaje de hombres con contrato indefinido es superior al
de mujeres.
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En cuanto a la modalidad de prestacién de servicios, se observa que el porcentaje de hombres
gue presta servicios a jornada completa (97,25%) es superior al porcentaje de mujeres (el 80%),
circunstancia que significa que la parcialidad afecta en mayor medida a las mujeres de NUNSYS
qgue a los hombres trabajadores.

La edad media de la plantilla de NUNSYS es de 42,28 afios. Existe una edad media similar entre
ambos sexos, ya que, en el caso de las mujeres es de 43 afios y en el de los hombres de 42. No
puede apreciarse una variacion relevante en la plantilla de NUNSYS.

La antigiedad media de las mujeres trabajadoras no presenta importantes diferencias en
comparacion con la de los hombres trabajadores. A modo de ejemplo, se destaca que el nimero
de mujeres que lleva prestando sus servicios en la empresa durante mas de diez afios es de 25
en total, mientras que el nimero de hombres que viene trabajando para NUNSYS durante ese
mismo tiempo es de 21.

Respecto a la distribucién de la plantilla por nivel de estudios, las personas trabajadoras con
estudios de Ensefianzas de Grado Superior de Formacién Profesional (el nivel educativo en el
gue estan incluidas la mayor parte de las personas trabajadoras de la Empresa), Ensefanzas
Universitarias de Grado, Ensefianzas Universitarias de Primer Ciclo, y Ensefianzas Universitarias
de Segundo Ciclo son mayoritariamente hombres. Por su parte, debe significarse que el
porcentaje de mujeres con Estudios Oficiales de Especializacion es el Unico nivel de estudios en
el que su representatividad es claramente superior a la de los hombres trabajadores.

El proceso de seleccidn se inicia, en su caso, con la elaboracidn de la descripcion del puesto de
trabajo que se cubrira, seleccionando a las personas candidatas mediante procesos de
promocién interna o a través de procesos de seleccion externa. El nimero de mujeres
incorporadas en el periodo 2019-2020 ha sido significativamente inferior al de hombres, siendo
el porcentaje de mujeres incorporadas de un 23,6%, acrecentandose aun mas en la divisidn
comercial y técnica donde tan solo un 5,89% de mujeres incorporadas se han incorporado al
area comercial y un 21,73% al drea técnica.

El lenguaje utilizado en los canales, ofertas, perfiles, criterios, modelos de solicitud de empleo,
contenidos, entrevistas y lenguaje utilizado en ningln caso es sexista y por tanto conduce a
ninguna posible discriminacion.

Puede apreciarse cierto grado de segregacion vertical en los niveles profesionales mas elevados,
ya que la mayor parte de las jefaturas y cargos de direccién estan ocupados por hombres. A
estos efectos, debe resaltarse que la infrarrepresentacién de NUNSYS tiene un origen
estructural, en la medida en que tan solo el 15% de las personas que realizan estudios STEM son
mujeres, viéndose este porcentaje todavia mas reducido en estudios de formacion profesional
de grado superior relacionados con informatica.

Existe un elevado grado de segregacion horizontal en los niveles jerarquicos de Direccion,
Personal Técnico, y Responsable, fuertemente masculinizados.

En areas como Coordinacidn o Personal Auxiliar son las mujeres las que ostentan una mayor
representatividad en relacidn con la plantilla de la respectiva area.
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La clasificacidn profesional de las personas trabajadoras de NUNSYS no resulta homogénea, ya
que, la aplicacion de mas de diez Convenios Colectivos distintos hace que existan diferentes
grupos profesionales con diferentes niveles organizativos que dificultan su agrupacién.

Las acciones formativas que se han impartido entre 2020y 2021 han sido recibidas en un 27,25%
por mujeresy en un 72,28% por hombres, por lo que la proporcién de hombres que han accedido
a acciones formativas es mds elevada. Sin embargo, este hecho no guarda relacién con el género
de las personas trabajadoras, sino que depende, por un lado, del niumero de mujeres
trabajadoras en la Empresa que, recordemos que no alcanza el 30% de la representacion total
y, por otro lado, de las necesidades del equipo en el que preste servicios cada persona
trabajadora. Sin perjuicio de ello, se observa que no todo el personal formador externo imparte
su formacion empleando un lenguaje inclusivo.

Respecto al apartado de Promocion existe una politica de promocién genérica donde se
establecen las bases y, sobre todo, se recalca la no discriminacién de ningun tipo en el ambito
de la promocién profesional. Concretamente, las vacantes que aparecen son publicadas en la
web de empleo de NUNSYS a la que se tiene acceso a través de la aplicacion de comunicacién
Happydonia. En atencidn a las ofertas publicadas, son las propias personas trabajadoras quienes
pueden postularse a estas ofertas a través del canal “Empleo Nunsyano”. NUNSYS, una vez
valoradas las candidaturas, y en atencién a criterios objetivos, selecciona a aquellas personas
que promocionaran.

Respecto al dmbito de la conciliacion, NUNSYS pone al servicio de toda la plantilla una gran
variedad de politicas encaminadas a facilitar la conciliacién, con lo que se garantiza que la
Empresa se adapte a las circunstancias de cada persona trabajadora.

Existen una serie de politicas internas que facilitan la conciliacidn de las personas trabajadoras.
Concretamente:

o Existe flexibilidad horaria en la medida en que tanto la hora de entrada como la de
salida son flexibles, pudiéndose asi adaptar cada persona empleada a las
circunstancias personales o familiares.

o Sehadesarrollado un Plan Interno de Ayuda a la Maternidad/Paternidad, que consiste
en conceder a las personas trabajadoras, o bien dos dias libres para que disfruten de
su familia, que deben coincidir con los dos primeros cumpleafios de su hijo o hija, o
bien un cheque por valor de 100 euros para las vacunas de la Meningitis B o Varicela,
que no estan incluidas en el Calendario Oficial de la Vacunacién de la Seguridad Social.

o Existe un acuerdo especial por el cual tanto personas trabajadoras como familiares
directos (conyuge o pareja y descendientes que convivan con la persona titular)
podran beneficiarse de unos precios y cobertura especiales.

o Se incentiva la realizacidon de eventos en NUNSYS a los que pueda acudir no sola la
persona trabajadora, sino con su familia.

o Se ofertaformacién en idiomas con amplio horario, para que pueda acceder a la misma
cualquier persona trabajadora fuera de la jornada laboral.
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La mayor parte de las suspensiones del contrato de trabajo en el afio 2021 se han producido por
incapacidad temporal, encontrandose en esta situacidon un porcentaje de mujeres similar a la
proporcién de trabajadoras en la plantilla de la Empresa.

En el dltimo afio no se han producido faltas de asistencia injustificadas en NUNSYS — dada la
flexibilidad horaria de las personas trabajadoras — y tampoco ha resultado afectada ninguna
persona trabajadora en la Empresa por una movilidad funcional o geografica en el afio 2021, asi
como tampoco se ha producido ninguna modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo
en los ultimos tres afios, ni se ha llevado a cabo una inaplicacidn de los convenios colectivos de
aplicacion.

NUNSYS tiene suscrito un contrato de prestacién de servicios con Empresas de Trabajo Temporal
(ETT) por el que 38 personas prestan servicios cedidas por la misma, concretamente, un 31% del
total son profesionales de sexo femenino, mientras que un 68% son profesionales de sexo
masculino.

Las 6 excedencias disfrutadas por las personas trabajadoras durante el afio 2021 han sido
voluntarias (excepto una por cuidado de hijos/hijas). En concreto, cinco de las seis excedencias
han sido de caracter voluntario, y todas ellas disfrutadas por profesionales masculino. Por su
parte, la excedencia restante ha sido por cuidado de hijos/as, y disfrutada por una mujer
trabajadora.

El porcentaje de permisos retribuidos que han disfrutado los hombres en NUNSYS (56%) es
ligeramente superior al porcentaje de premisos retribuidos disfrutados por profesionales de
sexo femenino (44%).

El permiso mas disfrutado durante 2021 por las personas trabajadoras en NUNSYS ha sido el
permiso por enfermedad grave, hospitalizacidon o intervencion de familiares hasta 22 grado,
habiendo sido solicitado el 54,3% por hombres trabajadores, y el 45,7% por mujeres
trabajadoras.

El personal de Operaciones ha disfrutado de la mayoria de los permisos durante el aifio 2021,
aunque se trata del departamento que cuenta con el mayor nimero de personas trabajadoras.

Pese a que en NUNSYS existe una infrarrepresentacién de las mujeres, teniendo en cuenta el
porcentaje que las trabajadoras representan sobre el total de la plantilla, analizando los datos
de los afios 2016 a 2021, se observa una tendencia positiva hacia una mayor representacion de
las mujeres, que han pasado a ocupar en los ultimos afios puestos de trabajo incluidos en niveles
profesionales donde anteriormente su representatividad era inferior.

Respecto a la situacion retributiva de las personas trabajadoras de NUNSYS, en términos
generales, debe destacarse que, el diferencial general entre la retribucion total media
equiparada percibida por los hombres y la retribucion total media equiparada percibida por las
mujeres es de un 8%. Asimismo, en todo lo referente a la situacidn retributiva, nos referimos a
las conclusiones de la Auditoria Retributiva de NUNSYS, aportada como Anexo 2 del presente
Plan de Igualdad.
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Durante la negociacién del presente diagndstico se ha negociado y aprobado igualmente un
“Protocolo para la Gestién del Acoso Sexual y por Razén de Sexo” aplicable a todas las
delegaciones de NUNSYS.

Frente a las victimas de violencia de género, NUNSYS trata de acompafiar a las mismas y de estar
pendiente de ellas, en aras de detectar cualquier comportamiento anémalo que refleje que
alguna situacion inesperada estd sucediendo, siendo que, hasta la fecha, no se ha dado ninguna
situacidn que haya requerido actuacion por parte de NUNSYS.

En NUNSYS se utiliza un lenguaje inclusivo tanto en las comunicaciones de la Empresa internas
y externas, si bien en ocasiones, y de manera automatica, se usa el masculino para hacer
referencia al colectivo de hombres y mujeres.

Tanto la pagina web del grupo como la aplicacién Happydonia muestran imagenes inclusivas y
neutralidad en sus comunicaciones.
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ANEXO 2

INFORME RESUMEN Y CONCLUSIONES
DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
DE NUNSYS, S.A.
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Conforme al articulo 8.1 apartado d) del Real Decreto 901/2020, en los términos establecidos
en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
los resultados de la auditoria retributiva deberan incluirse en un informe que formara parte del
plan de igualdad.

Dando cumplimiento a la mencionada exigencia la Comisidon de lgualdad acordé aprobar el
presente Informe resumen de conclusiones de la auditoria retributiva de NUNSYS, S.L.; siendo
tales conclusiones, las siguientes:

El diferencial general entre la retribucién total media equiparada percibida por los hombresy la
retribucidn total media equiparada percibida por las mujeres es de un 8%. A pesar de que este
porcentaje se encuentra por debajo del 25% se ha considerado conveniente proceder a su
justificacion.

En cuanto a las retribuciones totales por grupos profesionales, las diferencias no siguen un
patrdn fijo. De los 8 grupos profesionales analizados, en 6 los hombres perciben una retribucion

media superior y en 1 grupo profesional, en concreto el Grupo Profesional 2, la retribucién
media percibida por las mujeres es mayor que la de los hombres.

En el Grupo Profesional 5 no se reflejan en el registro retributivo los datos de las mujeres por no
existir ninguna mujer en el nivel.

En cuanto a las diferencias en el salario base, en general son muy pequeias. En 4 grupos las
diferencias son en favor de las mujeres y oscilan entre el 0,1y el 7% y en 3 niveles son en favor
de los hombres y oscilan entre el 1 y el 9%. Los grupos profesionales en los que las diferencias
en el Salario Base son en favor de las mujeressonel1,2,3y 7.

En los Complementos Salariales las diferencias detectadas son mayores. En 6 grupos
profesionales existen diferencias en favor de los hombres y oscilan entre el 4 y el 30%. En el
Grupo Profesional 4 las diferencias son en favor de las mujeres y son del 2%.

En concreto, atendiendo al Complemento Plus Convenio debe significarse que Unicamente los
Convenios colectivos aplicables a los centros de Alicante, Murcia, Valladolid, Sevilla, Malaga y
Barcelona contemplan la retribucién del abono a las personas trabajadoras de este concepto
salarial, circunstancia de la que se desprende que las diferencias porcentuales detectadas no
guardan relacién con el género de las personas trabajadoras, sino con el centro en que las
mismas prestan sus servicios.

En los Grupos Profesionales 1, 4, 6 y 7 lo perciben en cuantia media superior los hombres que
las mujeres, siendo el porcentaje del diferencial variable, alcanzando el maximo diferencial en
el Grupo Profesional 1 en el que la media del percibido por los hombres es un 34% superior a la
media del percibido por las mujeres. Sin embargo, en los Grupos Profesionales 2, 3 y 8, las
mujeres lo perciben de media en importe superior al de los hombres.

Otro de los conceptos retributivos que es interesante analizar por ser sus pardmetros de
cuantificacion individual es la Antigliedad.

Al igual que sucede con otros conceptos salariales, siendo la antigiedad un complemento
totalmente objetivo en su determinacidn, esta importante diferencia solo puede provenir
porque Unicamente viene regulada en el Convenio colectivo aplicable a las delegaciones de
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Alicante, Murcia, Valladolid, Castellén, Madrid y Sevilla, por lo que no resulta de aplicacién a
otras personas trabajadoras cuyos convenios colectivos no regulan el abono de este concepto
salarial.

En los Grupos Profesionales 2 y 3, la media de lo percibido por las mujeres por este concepto es,
respectivamente, un 78 y un 56% superior a lo percibido por los hombres. Sin embargo, en el
resto de grupos profesionales, este importe solo lo perciben personas trabajadoras de un mismo
sexo, por lo que no puede realizarse ningun andlisis.

Atendiendo a los complementos salariales de Plus Nocturnidad, Nocturnidad, y atendiendo al
total de la plantilla, se produce una diferencia en la media equiparada del 100% en ambos
complementos salariales, respectivamente, en detrimento de las profesionales del sexo
femenino. Esto se debe a que, del total de la plantilla de la Empresa, Unicamente perciben estos
complementos las personas trabajadoras que prestan sus servicios, principalmente como
“Instalador/a”, “Consultor/a”, o “Técnico/a N3”, que desarrollan su trabajo en turno nocturno.
Asimismo, debe significarse que dichos grupos profesionales estan integrados, en su mayoria,
por profesionales del sexo masculino.

Concretamente, estos profesionales, sobre todo los que perciben el complemento Plus
Nocturnidad y Nocturnidad, se encuentran adscritos al Grupo Profesional 1.

En lo que al Plus de Productividad se refiere, debe significarse que es percibido principalmente
por personas trabajadoras del drea de comunicaciones y redes de la delegacidon de Valencia,
como consecuencia del esfuerzo y tiempo que estan invirtiendo en el proyecto de escuelas
conectadas. Asimismo, también es abonado, porque asi lo recoge cada Convenio colectivo, a las
personas que prestan servicios en las delegaciones de Sevilla y Madrid.

En este sentido, se observa que el mismo es percibido por profesionales adscritos a los Grupos
Profesionales 1, 2, 4 y 5, siendo el porcentaje de representacion.

Por su parte, en lo que respecta a la retribucidon de Guardias, se observa una diferencia del 74%
en detrimento del sexo femenino. Nuevamente, se observa que la practica totalidad de personas
que perciben este complemento son hombres que prestan sus servicios como “Técnico/a N1”,
“Técnico/a N2” y “Técnico/a N3” que, por su puesto de trabajo, deben estar disponibles durante
semanas concretas para atender las incidencias que puedan producirse en el servicio. En
términos generales, este concepto se abona mayoritariamente en Valencia, siendo esta la
delegacién en la que mayor nimero de personas prestan servicios. en términos generales, pero
también lo perciben profesionales de otras delegaciones.

En relacidn con lo anterior, debe significarse que este complemento es abonado a profesionales
que prestan servicios en los Grupos Profesionales 1, 2, 3 y 4.

Seguidamente, se advierte que el Plus escuelas conectadas también presenta una diferencia de
un 83% en detrimento de las profesionales de sexo femenino. Atendiendo a la naturaleza de su
retribucién, debe significarse que este concepto se abona a las personas trabajadoras que
prestan servicios en Valencia, Castellon y Alicante, siendo los receptores del mismo,
mayoritariamente, hombres trabajadores vy, residualmente, profesionales del sexo femenino.
Ello, principalmente como consecuencia de que las personas adscritas a este proyecto son
técnicos que, en su mayoria, son profesionales del sexo masculino.
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El abono de este concepto afecta a los Grupos Profesionales 1, 2, 3, y 5, siendo que Unicamente
lo perciben profesionales de sexo femenino en el Grupo Profesional 1, que presenta una
diferencia salarial del 78% en detrimento de las mujeres trabajadoras.

Situacidn similar a lo expuesto anteriormente sucede con el concepto salarial de Horas
Extraordinarias, en la medida en que el mismo vuelve a ser realizado nuevamente por personal
qgue presta sus servicios como “Técnico/a N1”, “Técnico/a N2” y “Técnico/a N3”, adscrito
principalmente al centro de Valencia, siendo todos ellos, en su mayoria, profesionales del sexo
masculino. Nuevamente, los profesionales que perciben este complemento estdn adscritos a las
delegaciones de Valencia y Castellén, la mayoria de ellos adscritos al proyecto de escuelas
conectadas, que requiere la dedicacion de tiempo de trabajo prolongado, en comparacion con
la de otros proyectos.

Nuevamente, la prestacion de servicios por encima de la jornada laboral afecta a profesionales
que prestan servicios en los Grupos Profesionales 1, 2, 3, y 6, siendo que, en todos los citados
grupos profesionales, los importes medios percibidos por los hombres trabajadores son
superiores a los percibidos por las mujeres.

Por su parte, en lo que respecta al Plus mejora voluntaria, se observa que el mismo esta
conformado por diferentes tipos de retribuciones, concretamente, por los siguientes
subconceptos: plus mejora personal, mejora empresa, gratificacion empresa, gratificacion
voluntaria, complemento a bruto, retribucién empresa absorbible y compensable, plus
compensacion, incentivos y bonus. El subconcepto con las cuantias mas elevadas es el de
retribucién empresa absorbible y compensable, y este viene explicado, principalmente, porque
existen determinadas personas trabajadoras que, aunque sus categorias profesionales estdn
siendo reconocidas a nivel retributivo, se observa que estas no se le estdn reconociendo en su
salario base — que es menor —, sino que el salario mayor les estdn siendo reconocido
fundamentalmente en el concepto retribucién empresa absorbible y compensable.

Si bien las diferencias oscilan segun el grupo profesional, debe significarse que las mujeres, en
el Grupo Profesional 4, perciben importes superiores por este concepto en comparacion con los
hombres trabajadores, ascendiendo la diferencia retributiva al 22%.

En relacién con el complemento de Plus asistencia, se observa una diferencia en la media
equiparada de 47% en detrimento del sexo femenino. Esta diferencia se debe a que,
principalmente, este concepto se abona, tal y como determina el Convenio colectivo de
aplicacion, a las personas que prestan servicios en Sevilla y en Albacete. Analizando los
resultados, se observa ademdas que la mayoria de personas trabajadoras que perciben este
complemento son profesionales de sexo masculino, motivo por el que, Unicamente en el Grupo
Profesional 1, lo importes medios percibidos por las mujeres trabajadoras son superiores en un
65% a los importes percibidos por los hombres trabajadores.

La diferencia detectada en el concepto de Plus transporte, que asciende a un 31% en detrimento
de las profesionales del sexo femenino, se debe principalmente porque este concepto viene
regulado en los Convenios colectivos aplicables a las delegaciones de Castellén, Alicante, Sevilla
y Malaga de manera que todo el personal que presta servicios en estas delegaciones percibe
una cantidad especifica por este concepto que retribuye los desplazamientos.
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En el concepto Vehiculo, debe significarse que se trata de un complemento que se abond,
durante el afio de referencia, a un nimero muy reducido de personas trabajadoras que, por su
responsabilidad y puesto de trabajo, requerian contar con vehiculo para emplear en fines
personales y profesionales. La diferencia salarial en este concepto es de un 79% en detrimento
de las mujeres trabajadoras, y ello se explica por el reducido numero de personas de sexo
femenino que ocupan puestos de responsabilidad en la Empresa, en comparacidn con el nimero
de profesionales de sexo masculino.

Si atendemos al dato por niveles, se observa que el mismo fue percibido Unicamente por
profesionales que prestaron servicios en los Grupos Profesionales 7 y 8.

Respecto a Conceptos extrasalariales, las desviaciones entre ambos sexos son normalmente
muy pequefias, salvo en el concepto Indemnizaciones y Prestacion IT.

No obstante, en la medida en que las Indemnizaciones son abonadas en la finalizacién de
contratos, tanto finalizacién de contratos temporales como finalizaciones de contratos
indefinidos por voluntad de la Empresa, no consideramos que en su abono se pueda generar
discriminacién, habiéndose analizado lo correspondiente a las finalizaciones de contrato por
sexo en el apartado correspondiente del Diagnéstico.

Asimismo, en lo que respecta a la Prestacién IT, en la medida en que el mentado Complemento
es abonado en funcién de las situaciones de incapacidad temporal de las personas trabajadoras
de la Empresa, debe significarse que esta diferencia no responde a ningun patrén
discriminatorio, sino que basicamente depende de la duracién de las situaciones de incapacidad
temporal de las mismas.

La auditoria retributiva se ha realizado también sobre agrupaciones de puestos de igual valor. A
tal efecto, se ha realizado por un externo una valoracidn de puestos de trabajo, siguiendo las
indicaciones voluntarias que, para la valoracion de puestos publicé el Instituto de las Mujeres.

Una vez realizada la valoracidn de puestos, se han realizado ocho agrupaciones de puestos. En
general se puede afirmar que el resultado de la auditoria realizada sobre las agrupaciones de
puestos de igual valor arroja un resultado muy similar al de la auditoria realizada sobre grupos
profesionales. En este sentido, para poder realizar el registro retributivo analizando las
retribuciones percibidas por las personas trabajadoras de los distintos niveles salariales, se tuvo
que realizar una pequefia valoracidon que permitiera agrupar los grupos profesionales de los
diferentes Convenios Colectivos de aplicacidn, que no eran completamente homogéneos.
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ANEXO 3

GLOSARIO
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Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar: Estrategia que se dirige a hacer compatibles
diferentes espacios y tiempos de la vida de las personas para responder a las necesidades y
requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida personal.

Corresponsabilidad: En relacidn con la conciliacidn, se habla de corresponsabilidad de hombres
y mujeres a la hora de compartir responsabilidades en el dmbito familiar y doméstico, también
son corresponsables los agentes sociales y econdmicos que son factor clave en el desarrollo de
politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad entre mujeres y hombres y la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Datos desagregados por sexo: Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacidn
estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en
cuenta las especificidades del género.

Diagndstico de Situacion: El diagndstico sobre la situacidn en la empresa en materia de igualdad
entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la estructura organizativa de la empresa con
el objetivo de saber el grado de cumplimiento del principio de igualdad. El diagndstico debe
incluir informacién sobre los elementos que pueden generar discriminaciones en la empresa
(humanos, econdmicos, materiales, de organizacidn, etc.) y de qué recursos dispone la empresa
para plantear el cambio.

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las bioldgicas-
sexo) entre hombres y mujeres y que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan
grandes variaciones entre diversas culturas e incluso dentro de una misma cultura.

Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres: Situacion en que todos los
seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin
las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valorany
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.
Igualdad de oportunidades significa garantizar que mujeres y hombres puedan participar en
diferentes esferas (econdmica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y
actividades (educacidn, formacidn, empleo...) sobre bases de igualdad.

Igualdad efectiva: Existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan la igualdad de
una persona en funcién de su sexo. Supone que las mujeres no encuentren limitaciones que los
hombres no tienen.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes resultados y efectos de una
norma o una politica en uno y otro sexo, con objeto de evitar sus posibles efectos
discriminatorios.

Indicador de género: aquel que sirve especificamente para recoger informacion sobre el
estatus y actividades de las mujeres en relacion a los hombres, es decir, permite detectar si
existe una situacidn de desequilibrio entre ambos sexos y sefiala si determinada intervencion
ha logrado los resultados previstos en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y hombres en el
acceso y la participacidn en todas las esferas de la vida que constituye una condicidn
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primordial para la igualdad. Se considera participacién equilibrada aquella en la que la
representacidon de un sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con respecto al otro sexo.

Perspectiva de género: Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre
mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dado de una politica o intervencion.

Transversalidad: Supone la integraciéon de la perspectiva de género en una actuacion,
considerando, los puntos de partida, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y
hombres, con vistas a promover la igualdad entre ambos sexos y teniendo en cuenta, desde la
fase de planificacién, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se
apliquen, supervisen y evaluen.

Violencia de Género: La violencia de género se manifiesta como el simbolo mds brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las
mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los
derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.
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