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PLAN DE IGUALDAD APPLE
Medidas propuestas por CGT.

Las medidas deben ser descritas por los siguientes puntos:
Medidas, objetivo, responsable que ha de implantarlo y recursos, plazos e indicadores.
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1. Procesos de seleccion y contratacion.

1.1 FORMACION SOBRE PROCESOS SELECCION NEUTROS

Implementar una formacién sobre procesos de seleccidén neutros y prejuicios internos al género
dirigida a las personas que intervienen en el reclutamiento, de cara a evitar posibles sesgos.

Objetivo: Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso en la
empresa, y promover el equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en la estructura de la
plantilla a todos los niveles.

Plazo: 6 meses desde la firma nuevo plan de igualdad

Responsable: RRHH, Equipo de reclutamiento, Store Leaders y people manager

Recursos: Formacion, humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: Elaborar un estudio sobre contratacién y resultados del estudio.

1.2. LENGUAJE DE LA OFERTAS DE EMPLEO.

Incorporar en la descripcion de la empresa y de las ofertas de empleo tanto externas como de
vacantes internas, el compromiso ejercido por la igualdad de oportunidades a través de la puesta
en marcha de este Il plan de Igualdad. Revision y eliminacion de términos de caracter
masculinizado y compromiso de uso del lenguaje inclusivo.

Obijetivo: Promover una cultura que evite asociar determinadas posiciones con su desempefo
exclusivo de hombres, para ayudar a reducir la diferencias en los roles mas masculinizados.

Plazo: 6 meses desde la firma nuevo plan de igualdad

Responsable: RRHH, Equipo de reclutamiento, Store Leaders y people manager

Recursos: Formacion, humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: Analisis de la contratacion, en la reuniones de seguimiento del Plan
de Igualdad.

1.3. NO DISCRIMINACION POR JORNADA ADAPTADA.

Incorporar en la descripcion de las ofertas tanto de vacantes internas, ofrecimiento de horas
complementarias, rol discovery, career experiences..etc..Un apartado que especifique la no
discriminacién y que la oferta esta abierta a cualquier trabajador/a sea cual sea su jornada u
horario. Aunque tenga concretada o reducida su jornada por motivo de cuidados, guarda legal de
menores o dependientes.

Objetivo: Promover y garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y
mujeres en el proceso de promocion y desarrollo profesional. Asegurando que el ejercicio de los
derechos de reduccion de jornada o cuidado tengan consecuencias negativas en el ambito
profesional.

Plazo: 6 meses desde la firma nuevo plan de igualdad

Responsable: RRHH, equipo de reclutamiento, Store Leaders y people manager

Recursos: Formacion, humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: Estudio que analice la movilidad, nuevo roles y experiencias de la
personas trabajadoras que tiene agun tipo de adapatacion horaria. Reuniones de seguimiento del
Plan de Igualdad.




1.4. DETALLE DE LAS OFERTAS Y VACANTES.

Compromiso de especificar en el redactado las ofertas de vacantes internas: El niUmero horas de
contrato que se ofrece para el puesto, el centro de trabajo donde se desarrollara y la
remuneracién ofrecida.

Descripcion: Siendo las mujeres las que histéricamente han ejercido los cuidados, una mala
informacién o la falta de detalle en la ofertas puede provocar que las trabajadoras no se postulen
por temor a tener dificultades en el futuro.

Objetivo: Promover y garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta, entre hombres y
mujeres en los proceso de promocion. Una oferta especifica anima a las personas trabajadoras a
decidir la conveniencia y la compatibilidad con su vida personal para postular a una nueva
posicion.

Plazo: 6 meses desde la firma nuevo plan de igualdad

Responsable: RRHH, equipo de reclutamiento, Store Leaders y people manager

Recursos: Formacion, humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: Estudio que analice la movilidad, nuevo roles y experiencias de la
personas trabajadoras que tiene agun tipo de adapatacion horaria. Reuniones de seguimiento del
Plan de Igualdad.

1.5. PLAZOS EN PROCESOS DE SELECCION

Compromiso para que en los procesos de seleccion interna, previamente se detallen los plazos
del mismo. En caso de coincidir una entrevista con libranzas o vacaciones, se ofrecera a las
candidatas/os una fecha alternativa para poder realizar las entrevistas.

Objetivo: Facilitar la igualdad de oportunidades teniendo en cuenta la conciliacion de las
personas trabajadoras.

Plazo: desde la implantacion del nuevo plan de igualdad.

Responsable: RRHH, equipo de reclutamiento, Store Leaders y people manager

Indicadores de seguimiento: informe anual con el incremento de contratos a tiempo completo de
mujeres.

2. Clasificacion profesional.

2.1. ANALISIS DE CONTRATACION A TIEMPO PARCIAL

Analizar la informacion sobre la contratacion a tiempo parcial para valorar las repercusiones que,
para las mujeres, tiene este contrato en la empresa (promocion, formacion, retribucion, etc.).

Objetivo: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién fomentando el

equilibrio e mujeres y hombres, en las distintas modalidades de contratacion
Plazo: 6 meses desde la firma nuevo plan de igualdad

Responsable: RRHH, equipo de reclutamiento, Store Leaders y people manager
Recursos:

Indicadores de seqguimiento: Estudio realizado.. Reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad.




2.2. CONTRATOS A TIEMPO COMPLETO Y MUJERES
Promover contratos a tiempo completo a mujeres.

Objetivo: generar mayor equilibrio entre hombres y mujeres en lo relativo al contrato a tiempo
completo.

Descripcion: en el diagnostico del plan de igualdad se aprecia que las mujeres tiene menos
contratos a tiempo completo. Promover que en igualdad de resultados se incrementen los
contratos a mujeres.

Plazo: desde la implantacion del nuevo plan de igualdad.

Responsable: Equipo de RRHH y Store Leaders

Indicadores de seguimiento: informe anual con el incremento de contratos a tiempo completo de
mujeres.

2.2. CONTRATACION CON DIVERSIDAD FUNCIONAL

Dentro del porcentaje de contratacion obligatoria de personas con diversidad funcional, contratar
de forma equilibrada a personas de ambos sexos.

Plazo: 6 meses desde la firma nuevo plan de igualdad
Responsable: RRHH, equipo de reclutamiento, Store Leaders y people manager
Recursos: Estudio de n° de personas y género de contratos con diversidad funcional.

Indicadores de seguimiento: Reuniones de seguimiento del Plan de Igualdad.

3. Formacion.

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

3.1 FORMACION EN IGUALDAD POR DEPARTAMENTOS

Realizacion de acciones de formacién y sensibilizacién especificas en materia de igualdad,
dirigidas a las personas responsables de implantar medidas del Plan de Igualdad especificamente
en la materia correspondiente. De manera prioritaria y anual para las personas que participan en
los procesos de seleccién, contratacion, promocién y formacion.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.
Recursos: Humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: NUmero de personas formadas
Responsables:, Training, RRHH, People.

3.2 FORMACION EN IGUALDAD PARA RRHH Y LA RLT

Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento del Plan en materia de politicas
de igualdad, acoso sexual y por razén de sexo y seguimiento de planes.



En caso de que exista rotacién o cambio por parte del personal de la representacién sindical de
los integrantes de dicha comisién, la formacién correrd a cargo de la parte sindical.

Plazo: 1 ano desde la firma del plan.

Recursos: Humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: NUmero de personas formadas
Responsables:, Training, RRHH, People.

3.3 MODULOS DE FORMACION EN IGUALDAD PARA TODA LA PLANTILLA

Incluir modulos formativos obligatorios de tematica de igualdad en la los "core" dirigidos a la
nueva plantilla y anualmente para toda la plantilla. Serian similares a las formaciones ya
existentes de business conduct, o acoso.

Informar y formar a la plantilla, a través de Learning, dailys y otros medios disponibles, dentro

de la jornada de trabajo, sobre el Plan de Igualdad.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: NUmero de personas formadas / n° personas trabajadoras.
Responsables:, Training, RRHH, People.

3.4 REVISION DEL LENGUAJE INCLUSIVO EN LAS FORMACIONES

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

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Humanos y materiales.

Indicadores de seguimiento: NUmero de formaciones revisadas, corregidas y presentacion
general del cambios implementados en la comisién de seguimiento.

Responsables:, Training, RRHH, People.

4. Promocion profesional.

4.1.FORMACION EN HABILIDADES DIRECTIVAS, TECNICAS DE COMUNICACION Y
LIDERAZGO

Implementar una formacién en habilidades directivas, técnicas de comunicacion y liderazgo para
incrementar la participacion de mujeres en los procesos promocion.

Obijetivos: Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad. Contribuir a la
formacion y promocion de las mujeres en la empresa.

Descripcion de la medida: Formar en habilidades directivas, técnicas de comunicacion y
liderazgo para incrementar la participacion de mujeres en los procesos de promocion con el fin de
incrementar su presencia en posiciones de liderazgo.

Estas acciones podran ser:

« De caracter transversal, dirigidas a motivar la movilidad de las mujeres a otros puestos, asi
como a la asuncién de responsabilidades profesionales.

+ De especializacion, dirigidas a posicionarlas en puestos masculinizados.

+ Desarrollo de programas de mentoring.



« Comunicar individualmente a cada trabajadora su participacion en estas acciones para que
ellas decidan voluntariamente su participacion.

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

Plazo: durante la vigencia del nuevo plan de igualdad
Responsable: Recursos Humanos y people manager
Recursos: formacion y recursos econémicos.
Indicadores seguimiento:

+ Tipo de acciones formativas y programas de mentoring realizados.

* N° de acciones total realizadas.

+ N° de horas de formacion.

* N° de horas de mentoring.

* N°y % de mujeres participantes, con respecto al total de mujeres en la plantilla.
+ Los datos incluiran la edad de las participantes.

+ Evolucién de la participacion de las mujeres en estas acciones.

4.2. REALIZACION DE UN ESTUDIO DE TALENTO EN LA EMPRESA.

Realizacion de un estudio de talento de la empresa, centrado en poner en valor el talento de las
mujeres de la empresa.

Objetivo: Promover y garantizar la igualdad de oportunidades directa e indirecta entre hombres y
mujeres en el proceso de promocién y desarrollo profesional.

Descripcion de la medida: En Apple, trabajan personas con altas capacidades para promocionar,
conscientes de que en el caso de las trabajadoras los procesos de promocién pueden verse
dificultados por barreras externas y barreras internas, se plantea como primera actuacion la
identificacion de trabajadoras talentosas. Estudio que deberia ser desarrollado por el
departamento de RRHH con la ayuda del equipo de people manager.

Una vez identificado el talento femenino en la empresa, se pondran en marcha actuaciones que
fomenten el desarrollo de su carrera profesional y acceso a promocion.

Plazo: durante la vigencia del nuevo plan de igualdad. Responsable: Recursos humanos, people
manager y cousin de seguimiento del plan de igualdad.

Recursos: humanos, materiales y economicos.

Indicadores de seguimiento:

+ Programa de deteccion del talento puesto en marcha
* No de mujeres que se postulan voluntariamente
« No de mueres que se postulan a través de deteccidn de terceros

+ Actuaciones de acceso a promocion puestas en marcha



5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres.

5.1. VALORACION ANUAL ANALITICA DE LOS PUESTOS

Anualmente realizar una valoracion analitica, desde la perspectiva de género, de los puestos de
trabajo, partiendo de la descripcion de los mismos, para la aplicacién del principio de igual salario
para trabajos de igual valor.

Objetivo: Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por el desempefo de
trabajos de igual valor.

Plazo: 1 afo desde la firma del plan.

Responsable: departamento de RRHH

Recursos: humanos, economicos.

Indicadores de seguimiento: Comisidn de seguimiento plan de igualdad.

5.2. TRANSPARENCIA EN EL INCREMENTO SALARIAL DE MITAD DEL ANO

Se adquiere el compromiso de informar con transparencia a la RLT de los porcentajes aplicados cuando se
produzca el incremento salarial a mitad de afo.

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

Descripcion: Durante las revisiones de la compensacién de mitad de afo, Apple realiza un andlisis
detallado de la compensacién de todas las personas trabajadoras para garantizar que todas
reciban una remuneracién competitiva y equitativa. Sobre la base de esta revision, algunas
personas trabajadoras pueden recibir un incremento salarial Unico a mitad de afo.

Plazo: 6 meses desde la firma del plan.
Responsable: departamento de RRHH, Finance.
Recursos: humanos, economicos.

Indicadores de seguimiento: Informacion a la RLT.

5.3. COMPENSACION GASTOS HIGIENE MENSTRUAL

Implantar un beneficio econdmico para compensar gastos en productos de higiene relacionados
con la menstruacion.

Objetivo: compensar el gasto relacionado con productos de higiene menstrual.

Descripcion de la medida: el concepto “pobreza menstrual” afecta a todas las mujeres ya que
deben hacer frente a ese gasto durante todos los meses de su vida fértil, obviamente afecta de
una manera mas acusada a mujeres con economias limitadas. En Apple la mayor parte de las
mujeres trabajaba tiempo parcial teniendo una economia, en ocasiones, muy limitada y mucho
mas cuando se trata de las trabajadoras de ciudades en las que la presion del alquiler es mas alta

Plazo: en los 90 dias siguientes a la implantacion del presenta plan de igualdad.



Responsable: departamento de benefits.
Recursos: econdémicos.
Indicadores de seguimiento: informe anual de los gastos destinados a esta compensacion.

5.4. GRATIFICACION POR NACIMIENTO o ADOPCION
Se abonara una gratificacion por nacimiento de hijo/a o adopcion de 200 Euros.

Objetivo: Esta ayuda permite los empleados poder hacer frente a estos gastos con una mayor
solvencia.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Econémicos

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Pulse.
Responsable: departamentos de RRHH, People. Benefits

5.5. REVISION DE LA POLITICA RETRIBUTIVA

Revision de la politica retributiva de Apple Retail y estudio de la situacién de satisfaccién de las personas
trabajadoras. Informar periédicamente a la Comisién de Seguimiento de las retribuciones medias de
mujeres y hombres por nivel jerarquico y puesto. En caso de detectarse desigualdades, se valorara la
realizacion de un plan que contenga medidas correctoras con plazo de aplicacion.

Objetivo: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacién, y fomentar el equilibrio entre
hombres y mujeres en las distintas areas y grupos profesionales, aplicando, en su caso, acciones positivas.

Personas destinatarias : trabajadoras y futuras candidatas
Responsable :RRHH

Recursos: humanos y materiales. Estudio y encuesta a las personas trabajadoras.

Indicadores de seguimiento:

+ % de ofertas de empleo que incluyen el compromiso de igualdad del total de las publicadas.
« medidas de correccion positiva aplicada

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar v laboral. (Conciliacion)

Objetivos: Promover una cultura que facilite la conciliacién y la corresponsabilidad, asegurando que el
ejercicio de estos derechos no tengan consecuencias negativas en el ambito profesional.

Promover la igualdad de oportunidades de toda persona dentro de la empresa en todos los momentos de
su vida laboral, garantizando el acceso y ejercicio de medidas de conciliacién entre su vida laboral,
personal y familiar.

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda
la plantilla

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.



Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad en la plantilla.

6.1. PERMISO DE ACOMPANAMIENTO A FAMILIAR PARA CITAS Y PRUEBAS MEDICAS.

La persona trabajadora podra disfrutar de un "permiso retribuido por el tiempo
indispensable".para el acompafamiento a los servicios de asistencia sanitaria (citas y pruebas
médicas) de hijos/hijas menores de 15 afios y de parientes mayores hasta 2° grado de
consanguinidad o afinidad que no puedan valerse por si mismos, o que necesiten ser
acompanados de manera justificada por la naturaleza de la prueba. Debera justificarse con
posterioridad.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comisién de seguimiento del Plan. N° de veces solicitado y
aplicado para mujeres y hombres

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.2. GUARDAS LEGALES Y CONCRECIONES DE JORNADA HASTA LOS 15 ANOS.

Ampliacidon de la edad del menor a 14 afios para acogerse a la reduccion de jornada y/o a las
concreciones horarias por guarda legal y cuidado de menores hasta que cumpla los 15 afos.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comisidn de seguimiento del Plan. N° de veces solicitado y
aplicado para mujeres y hombres

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.3. FACILITAR Y OTORGAR PRIORIDAD EN LOS TRASLADOS.

Dar preferencia en la movilidad geografica voluntaria y solicitud de cambio de centro de trabajo,
cuando el motivo de la solicitud sea por reagrupacion familiar, cuidados de menores o familiares
dependientes hasta 2° grado de consanguinidad o afinidad. Las personas que soliciten traslado
para cubrir una vacante, por alguno de los motivos citados, tendran prioridad sobre las nuevas
contrataciones.

Plazo: 6 meses desde la firma del plan.

Recursos: Econdémicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comisidn de seguimiento del Plan. N° de veces solicitado y
aplicado para mujeres y hombres

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.4. ELECCION DE TURNO POR CUIDADO DE MAYORES DE 65 ANOS.

Dar preferencia en la eleccion de turno a las trabajadoras/es que tienen a su cargo el cuidado de
mayores de 65 afnos que sean dependientes o tengan una invalidez igual o superior al 33%
debidamente acreditada. Esta preferencia se reconocera desde el momento en que se inician los
tramites de la dependencia, dado que desde el hecho causante hasta que se obtiene la tarjeta
acreditativa de esa discapacidad o dependencia dista un periodo largo de tiempo.

Plazo: 6 meses desde la firma del plan.



Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comisién de seguimiento del Plan. N° de veces solicitado y
aplicado para mujeres y hombres

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.5. CONCRECIONES HORARIAS PARA MADRES Y PADRES DE ACOGIDA.

Se facilitaran concreciones horarias y reducciones de jornada temporales para ejercer la guarda
de menores como madres y padres de acogida en el entorno familiar de la persona trabajadora.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comisién de seguimiento del Plan. N° de veces solicitado y
aplicado para mujeres y hombres

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.6. AMPLIACION DE LA EXCEDENCIA POR CUIDADO DE MENORES.

Ampliaciéon de 3 a 4 afos la excedencia por cuidado de menores, con reserva de puesto los
primeros 18 meses. Transcurrido dicho plazo, la reserva se referira a un puesto del mismo grupo
profesional o categoria equivalente.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comisidn de seguimiento del Plan. N° de veces solicitado y
aplicado para mujeres y hombres

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.7. AMPLIACION DE LA EXCEDENCIA DE PERSONAS DEPENDIENTES.

Ampliacién de 2 a 3 afios de excedencia por cuidado de personas dependientes hasta el 2° grado
de consanguinidad o afinidad y con reserva de puesto los primeros 18 meses. Transcurrido dicho
plazo, la reserva se referira a un puesto del mismo grupo profesional o categoria equivalente.
Siempre que se entregue a su retorno informe de vida laboral que acredite que durante ese
periodo no ha tenido actividad laboral alguna. En cuyo caso, perderia derecho de reserva de
puesto de trabajo, convirtiéndose finalmente en una excedencia voluntaria.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdémicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comisidn de seguimiento del Plan. N° de veces solicitado y
aplicado para mujeres y hombres

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.7 CALENDARIO ANUAL QUE INCLUYA LOS 14 FESTIVOS.

Entrega de un calendario laboral anual a cada persona trabajadora de la empresa que incluya las
14 fiestas laborales anuales, especificando los dias que cada trabajador/a disfrutara la
compensacion de los mismos si se trabaja la fecha del festivo oficial o se trabaja el maximo de
horas esa semana. El objetivo del mismo sera poder organizarse y asi conciliar la vida personal,
familiar y laboral, siendo este conocido por la plantilla al menos con 2 meses de antelaciéon a su



implantacion.

Plazo: 1 ano desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: Pulse, Comision de seguimiento del Plan.
Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.8 ADAPTACION DE JORNADA POR ESTUDIOS.

Adaptacion de la jornada, temporalmente, por estudios oficiales y debidamente acreditados. La
persona trabajadora, ademas, podra reducir la jornada si asi lo solicita. Una vez transcurrido el
plazo solicitado, la persona volvera a su horario y jornada habitual.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.9 EXCEDENCIA POR ESTUDIOS.

Establecer una excedencia por estudios y practicas académicas acreditadas, hasta 1 afio con
reserva de puesto de trabajo, siempre que se justifigue la asistencia requerida, el
aprovechamiento de los mismos y se aporte informe de vida laboral que acredite que durante el
periodo de excedencia, la persona trabajadora no ha tenido experiencia laboral no relacionada
con los estudios o las practicas del mismo. De ser asi, perderia la reserva de puestos de trabajo y
quedaria como una excedencia voluntaria.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.10 EXCEDENCIA POR FALLECIMIENTO.

Establecer una excedencia de duracién no superior a 1 afio por fallecimiento, accidente o
enfermedad de larga duracion del conyuge o pareja de hecho (debidamente inscrita), o hijos con
derecho a reserva de puesto de trabajo. Esta licencia podria unirse a las 4 semanas anuales por
enfermedades muy graves que disponemos en Apple Retail.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdémicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable:, RRHH, People, Benefits

6.11 ADAPTACION POR REGIMEN DE VISITAS.

Facilitar el cambio de turno y la movilidad geografica con el objetivo de atender situaciones
parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as, para padres o madres
separados/as, divorciados/as.



Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable:, RRHH, People.

6.12 PERMISOS PARA EL ACCESO A TECNICAS DE REPRODUCCION ASISTIDA.

Conceder permisos retribuidos de hasta 20 horas/afio para las personas trabajadoras en
tratamiento de técnicas de reproduccién asistida. A partir de estas horas el tiempo se considerara
permiso no retribuido o recuperable. Se comunicara con una antelaciéon minima de 3 dias.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable: RRHH, People.

6.13 FACILITAR TRAMITES PARA LA ADOPCION

Garantizar permiso no retribuido o recuperable, por el tiempo necesario, debidamente acreditado,
para la realizacion de gestiones previas (no recogidas en el art.37.3.f ET) a las adopciones,
acogimientos o reagrupacion familiar.

Conceder una excedencia, con derecho a reserva del puesto de trabajo de hasta 4 meses, para
las personas en tramites de adopcion internacional o reagrupacion familiar.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable: departamento de RPO, People, Benefits

6.14 FACILITAR LA ADAPTACION ESCOLAR

Las personas trabajadoras con menores a cargo podran disponer de un permiso retribuido de 16
horas anuales, para atender a situaciones relacionadas con el periodo de adaptacién escolar,
durante los tres primeros afos de guarderia y primer afio de educacion infantil, siempre que esté
se haya solicitado y acreditado con 15 dias de antelacion.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable: departamento de RPO, People.

6.15. FACILITAR LA ASISTENCIA A TUTORIAS ESCOLARES

Las personas trabajadoras con menores de 16 afos a su cargo podran disponer de un permiso
retribuido de 8 horas anuales, para ausentarse del trabajo con el fin de asistir a reuniones en los
centros educativos de sus hijos o tutorias. Siempre que esté se haya solicitado y acreditado con
5 dias de antelacion. Deberd justificarse con posterioridad.



Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable: departamento de RPO, People.

6.16 ADAPTACION POR ENFERMEDAD GRAVE PAREJA O CONYUGE

Se adaptara el horario a las personas trabajadoras cuya pareja/conyuge permanezca
hospitalizado y/o recibiendo un tratamiento derivado de una enfermedad/accidente grave, que
requiera acompanamiento y mientras se mantenga esta situacién, acreditdndolo debidamente.

Plazo: 6 meses desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable: departamento de RPO y RRHH.

6.17. AMPLIACION DEL PERIODO DE LACTANCIA

Ampliacién periodo de lactancia hasta que el menor cumpla 1 afio, en caso de que la persona
trabajadora quiera disfrutarlo acumulado se establecen: para jornada menores o iguales a 30
Horas corresponderan 45 dias naturales y para jornadas mayores de 30 horas corresponderan 32
dias naturales;

Plazo: 90 desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Comision
de seguimiento del Plan.

Responsable: Departamento de RPO, RRHH.

6.18 PAUSAS DE 15 MINUTOS.

Siempre que la duracion de la jornada diaria continuada sea de 5 horas 0 mas se establecera un
periodo de pausa o0 descanso adicional durante la misma de 15 minutos, Este periodo de
descanso estara reflejado en el horario del dia y se considerara tiempo de trabajo efectivo.

Plazo: 90 desde la firma del plan.
Recursos: Econdémicos, organizativos.
Indicadores de seguimiento: Pulse.
Responsable: departamento de RPO

6.19. VACACIONES FAMILIAS MONOPARENTALES

Las personas trabajadoras con hijos menores a su cargo y en situacion monoparental tendran
preferencia de elegir periodo de vacaciones, en la medida en que la operativa de las tiendas lo
permitan.

Plazo: Desde la firma del plan.

Recursos: Econémicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Pulse.
Responsable: departamentos de RRHH, People, RPO.




6.20. VACACIONES EN CASOS SEPARACIONES Y DIVORCIOS CON CONVENIO
REGULADOR

Las personas trabajadoras que, teniendo hijos/as menores y que, por convenio regulador o
sentencia judicial de separacién o divorcio se dispusiera que solo pueden disfrutar de la
compafia de sus hijos/as en determinado mes de vacaciones, tendran derecho a que el disfrute
de su periodo vacacional coincida con dicho mes. Dicha situacion debera acreditarse con la
copia de la resolucién judicial que establece el régimen de vacaciones.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Econdmicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Pulse.
Responsable: departamentos de RRHH, People, RPO.

6.21. FACILITAR LAS CONCESION DE CONCRECIONES DE JORNADA SIN REDUCCION

Establecer la buena practica de adaptar y concretar la jornada, sin reducirla, para quienes tengan
personas a su cargo (menores y familiares dependientes) con discapacidad igual o superior al
33% debidamente acreditada.

Plazo: 6 meses desde la firma del plan.

Recursos: Econdémicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Pulse.
Responsable: departamentos de RRHH, People, RPO.

6.22. ADAPTACION DE JORNADA GARANTIZADA

Garantizar y agilizar la concesién de reducciones y concreciones de jornada por guarda legal o
destinadas a el cuidado de menores y la corresponsabilidad de esta tarea. Construir un proceso
claro, justo, igualitario y transparente para solicitar la concrecion horaria, este protocolo estara
detallado y disponible para todas la personas trabajadoras. La empresa en ningln caso sera juez
de la necesidad de la persona trabajadora y no obligara a la entrega de informacién personal o
documentos de terceros que no exige la ley: tales como horarios del cényuge, guarderia,..etc.

Plazo: 6 meses desde la firma del plan.

Recursos: Econémicos, organizativos.

Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Pulse.
Responsable: departamentos de RRHH, People, RPO.

6.23. PERMISO DE 15 DIiAS PARA UNIONES DE HECHO.

En caso de constituciéon de pareja de hecho se implementara que se concedan 15 dias naturales
ininterrumpidos. El hecho causante debera tener lugar dentro del permiso y en cualquiera de sus
dias, y acreditarse con el certificado del registro publico donde se formalice.

De este modo se equipara el matrimonio y la pareja de hecho a efectos de la concesion del
permiso retribuido. El objetivo es que tanto las personas que opten libremente por la union, ya
sea matrimonial o de pareja de hecho, puedan disfrutar del permiso de 15 dias naturales de
descanso siempre que retnan los requisitos.

Plazo: 6 meses desde la firma del plan.
Recursos: Econémicos, organizativos.
Indicadores de seguimiento: N° de veces solicitado y aplicado para mujeres y hombres. Pulse.




Responsable: departamentos de RRHH, People, RPO.

6.24 USO PREFERENTE DE VIDEOREUNIONES

Se potenciara el uso de la videoconferencia para reducir, los viajes de trabajo y facilitar la
conciliacién de la vida laboral. Fomentar la utilizacion de los sistemas de comunicacién y
reuniones por videoconferencia, cuando la naturaleza de la reunién y/o materia sea posible. Esta
medida también se implementara para las reuniones intercentros con la RLT y dentro los comités
de empresa.

Plazo: Desde la firma del plan.

Recursos: Inférmaticos.

Indicadores de seguimiento: Seguimiento del n°de reuniones, y encuesta anual.
Responsable: departamentos de RRHH, IS&T

6.25 BUZON DE SUGERENCIAS ON-LINE

Se pondra un buzéon de sugerencias on-line a disposicion de la plantilla para poder hacer un
estudio de necesidades de conciliacidon y asi, prever mejoras que se ajusten a las necesidades
reales.

Plazo: 90 dias desde la firma del plan.

Recursos: Espacio online, people web.

Indicadores de seguimiento: Canal Creado y estudio realizado, sobre el n°® de respuestas-
Responsable: departamento de RRHH, RPO.

6.26 CAMPANAS DE CORRESPONSABILIDAD

Se realizaran campafas para fomentar el reparto de responsabilidades entre mujeres y hombres.
Fomentar que los hombres asuman, en igualdad con las mujeres, las responsabilidades
domésticas y familiares. La empresa llevara a cabo acciones de sensibilizacion, que podran
consistir en dailys, carteleria por los centros, asi como charlas especificas.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan

Recursos: Formacién, Espacio online, people web.

Indicadores de seguimiento: NUmero y detalle de las acciones realizadas en tiendas.
Responsable: People Managers,

6.27 PROTOCOLO Y GUIA PARA TRABAJADORAS EMBARAZADAS

Se crearda una guia y un protocolo de actuacidon para mujeres trabajadoras embarazadas y
lactantes que sera accesible para todas las personas de la plantilla, en el se incluiran todos los
derechos que les asisten.

Obijetivo. Aportar tranquilidad y seguridad tanto a las mujeres que ya estan embarazadas como a
las que consideran estarlo en un futuro.

Plazo: 1 afio desde la firma del plan.

Recursos: Formacién, Espacio online, people web.

Indicadores de seguimiento:, Encuesta a trabajadoras.

Responsable: People.




7. Infrarrepresentacion femenina

7.1. DETECCION DE TRABAJADORAS CON POTENCIAL DESARROLLO
Elaboraciéon de un procedimiento de deteccidn de trabajadoras con potencial de desarrollo

Objetivo: Incrementar la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad o ambitos
masculinizados. Visibilizar a las trabajadoras de la empresa con potencial de liderazgo.

Descripcion medida: Definir un sistema que permita disponer de informacion sobre el nivel
formativo, las capacidades y aptitudes de las trabajadoras de la empresa que facilite identificar su
potencial y cubrir puestos de responsabilidad.

Establecer una base de datos de mujeres con potencial de promocidén para cubrir puestos de
mayor responsabilidad para facilitar a la empresa la identificacién de mujeres clave que puedan
cubrir necesidades futuras.

Plazo: durante toda la vigencia del plan de igualdad.

Responsable: equipo de talent y People Manager junto con SL

Recursos: talent

Indicadores de seguimiento:

+ Elaboracién del procedimiento de deteccion de trabajadoras con potencial de desarrollo.

* No de mujeres con potencial de desarrollo identificadas.

* % que representan respecto al total de mujeres trabajadoras

+ Datos estadisticos de trabajadoras con potencial identificadas y
promocionadas / Perfil de las mujeres con potencial identificadas y promocionadas: edad, nivel
académico, especializacién, antigiiedad en la organizacion Pendiente de desarrollo informatico
y de dato de titulacién

+ Evolucién de la participacién de trabajadoras en los procesos de promocion.

* Incremento de la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad y toma de decisiones.

+ Con revisiones y comparativas periddicas anuales de los indicadores de seguimiento.

7.2. MEDIDAS DE ACCION PARA POSITIVA EN LA CONTRATACION

Compromiso de que en los procesos de seleccién de nuevo personal en idénticas condiciones de
idoneidad se tenga en cuenta a las personas del sexo infrarrepresentado en el grupo profesional
0 puesto que se vaya a cubrir.

Al igual que, en idénticas condiciones de idoneidad, tendran preferencia las personas del sexo
infrarrepresentado para el acceso a la jornada a tiempo completo o a la contratacion indefinida.

Descripcion: Si fuera necesario se implementaran medidas de accién positiva para que, en los
casos de que haya una vacante (sea temporal o definitiva) a tiempo completo, o de necesidad de
contratacién a tiempo parcial de mayor jornada, cumpliendo con el principio de idoneidad y
competencia, tendran preferencia las mujeres con contrato a tiempo parcial de estar
infrarepresentadas.



Objetivo: generar mayor equilibrio entre hombres y mujeres, para mejorar los datos de parcialidad
en las mujeres de plantilla.

Plazo: durante toda la vigencia del plan de igualdad.

Recursos: econdmicos, organizativos.

Responsables: RRHH, Equipo de recruitment.

Indicadores de seguimiento: Incorporaciones por tipo de contrato, puesto y sexo. Distribucion de
plantilla por tipo de contrato, puesto y sexo. Conversiones a indefinidos segun el sexo.

8. Retribuciones

8.1 TRANSPARENCIA EN COMPLEMENTO SALARIAL

Revisar y publicar los criterios del complemento salarial personal para llevar a cabo una politica
transparente en materia de retribucion.

Objetivo: debido a que los complementos salariales personales son los que generan un
desequilibrio en los salarios, mostrar de un modo transparente los porcentajes de subida salarial
en funcion de los resultados del APR y los diferentes tramos de contratacion de cada puesto.

Descripcion: Aplicar una politica salarial clara, objetiva, equitativa y no discriminatoria, en base al
principio de igualdad salarial de salario en puestos de igual valor.

Plazo: documento publicado en Q2

Responsable: equipo de RRHH y finance

Recursos: archivo publico para la plantilla con la informacién

Indicadores de seguimiento:

« Elaboracién de un documento informativo para la plantilla detallando las subidas salariales que
generan los distintos resultados del APR

« Documento publico para la plantilla con la informacién relacionada con los diferentes tramos
salariales de cada puesto.

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

9.1. ACTUALIZACION PERMANENTE FRENTE AL ACOSO SEXUAL

Actualizacién permanente del protocolo de prevencién y actuacion frente el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo

Objetivo: Prevenir y detectar conductas de acoso, garantizando un clima laboral basado en el
respeto a la libertad y dignidad de las personas.

Garantizar que las previsiones del protocolo responden a la necesidad de proteccion de la
plantilla y la realidad de la empresa en cada momento.

Descripcion:  Se disefiara un Protocolo que aborde todas las situaciones que puedan darse, asi
como los mecanismos de denuncia e investigacion. Se conformara una Comision de
Investigacion que conozca e investigue los casos existentes.



Revisar peridodicamente el procedimiento de actuacién previsto en el protocolo. Incorporar
cambios necesarios asegurando que los procedimientos previstos para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones de quienes hayan sido objeto de acoso sexual o por razén de sexo son eficaces.

Plazo: durante la vigencia del Il plan de igualdad.

Responsables: Comisién de igualdad y comisién de investigacion. Business Conduct.
Recursos: Formacién, humanos, materiales. RRHH.

Indicadores de seguimiento:

* N° de cambios introducidos
+ informe de seguimiento sobre situaciones de acoso
- Verificar que se revisa periédicamente el protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo.

9.2. FORMACION ESPECIFICA FENTE AL ACOSO PARA PRL Y COMISION DE
SEGUIMIENTO

Formar a las personas delegadas de prevencion, asi como a la comisidén de seguimiento del plan
de igualdad, en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

Descripcion: formacién especifica para que esas personas puedan ser referencia en caso de
posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo. Cuantas mas personas estan
formadas, mas sencillo sera facilitar un clima basado en el respeto y la dignidad de las personas.

Plazo: en los 90 dias posteriores a la implantacién del nuevo plan de igualdad.
Responsables: RRHH, Training, PRL

Recursos: Formacion especifica. Humaos, y materiales en Learning app.
Indicadores de seguimiento: Niumero de personas formadas

9.3. GUIA DE DERECHOS PARA VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO.

Crear una guia de derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género, la guia
sera accesible para toda la plantilla.

Objetivo: Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género, apoyando el acceso y permanencia en el empleo de las trabajadoras que sufran
violencia.

Descripcion: Elaboracion de una Guia que detalle:

+ Los derechos legales especificos de las mujeres victimas de violencia.

+ Medidas: Permitir la reordenacién y adaptacién de la jornada.

« Priorizar la ocupacion de plaza del mismo perfil en otra provincia en caso de ser necesaria la
movilidad geogréfica de la VVG.

* Procedimiento para la solicitud de medidas previstas basado
en criterios de agilidad y confidencialidad.

« Compromiso empresarial contra la violencia de género.

« Difusion al conjunto de la plantilla.



+ Personas destinatarias: toda la plantilla

Cronograma: Comenzar la guia cuando entre en vigor el plan de igualdad y tenerla preparada en
los siguientes 6 meses.

Responsable: Equipo de RRHH

Indicadores de seguimiento:

« Elaboracién de la guia de derechos legales de trabajadoras victimas de violencia.
« N°y tipo de acciones de difusion.

+ Canales de comunicacién empleados en la difusion de la guia. Grado de conocimiento del
mismo por parte de la plantilla, desagregado.

9.4. AYUDA JURIDICA Y ATENCION DE PSICOLOGICA

Implementar un canal de asesoramiento juridico y atencion psicoldgica para las VVG. Ayuda
juridica experta en la legislacidon en espafiola.

Objetivo: facilitar herramientas para superar la situacion de violencia en términos legales y
psicologicos.

Descripcion: debido a que las VVG estan en una situacion de vulnerabilidad es importante
facilitarle herramientas de facil acceso para iniciar los procesos legales que se requieran. Del
mismo modo, con independencia de las 15 sesiones gratuitas de apoyo psicologico, ofrecer un
servicio psicologico especializado en violencia de género con 15 sesiones.

Plazo: en los 30 dias siguientes a la firma del plan de igualdad.
Responsable: equipo de Benefits, EAP

Indicadores de seguimiento: informe anual sobre los servicios de todo el afo para la comision de
igualdad.

Comunicacion de la medida a través del portal de benefits. People Web, Hello.

9.5. AYUDA ECONOMICA A VVG POR CAMBIO DE RESIDENCIA.
Dotar de un importe de 1.500 euros como concepto de ayuda econdmica a las VVG que, por
motivo de su situacion, se ve obligada a cambiar de domicilio.

Objetivo: ayudar a la VVG econdmicamente para que pueda cambiar de domicilio si la situacion lo
requiere.

Descripcion: debido a la situaciéon de vulnerabilidad, dotar econémicamente de ayuda a la VWG
para que tenga menos dificultad en el cambio de domicilio, si lo necesita.

En muchas ocasiones las VVG no tienen suficientes recursos para alejarse de la situacién de
violencia, de este modo se facilita que pueda iniciar una nueva vida.

Plazo: en los 30 dias siguientes a la firma del plan de igualdad.
Responsable: equipo de benefits



Indicadores de seguimiento: informe anual sobre los servicios de todo el afio para la comision de
igualdad. N° de personas beneficiadas del servicio.

Comunicacion de la medida a través del equipo de benefits.

10. Comunicacién y RSC

Desde CGT entendemos que en este punto debemos trabajar sobre la propuesta de la empresa.



