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1.INTRODUCCION

1.1. Contexto normativo
El presente Plan de Igualdad se ha confeccionado en cumplimiento de lo

establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (en adelante, “LOIEMH”), y en el Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, “Real Decreto
901/2020”), que funciona como desarrollo reglamentario de la LOIEMH, de
conformidad con lo establecido en el art. 46.6 de esta misma Ley, modificado por
el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo

y la ocupacion (en adelante, Real Decreto-ley 6/2019).

En lo que respecta a la elaboracién de la auditoria retributiva, contenida en el
diagndstico de situacion, previo a la elaboracion del presente Plan de Igualdad,
la misma se ha realizado de conformidad con lo establecido en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (en
adelante, “Real Decreto 902/2020”), que sirve como desarrollo reglamentario del
concepto y el contenido de la auditoria salarial, y el registro retributivo, en

cumplimiento de lo previsto en este mismo art. 46.6.

Respecto del marco legal de aplicaciéon, son especialmente relevantes los
articulos 45 y 46 de la LOIEMH, donde se regula la elaboracién de los planes de
igualdad (art. 45) y el concepto y contenido de los planes de igualdad de las

empresas (art. 46). Dichos articulos establecen lo siguiente:
Articulo 45 Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre

mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar,
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con los representantes legales de las personas trabajadoras en la forma

que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse
a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto

de negociacion en la forma que se determine en la legislacién laboral.

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

mismo.

4. Las empresas tambien elaboraran y aplicaran un plan de igualdad,
previa negociacion o consulta, en su caso, con la representacion legal de
los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera
acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones
accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos

que se fijen en el indicado acuerdo.

5. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria
para las demas empresas, previa consulta a la representacion legal de los

trabajadores y trabajadoras.
Articulo 46 Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de ftrato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por

razoén de sexo.
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Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y

evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara
un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las

personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:
a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
¢) Formacion.
d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre

mujeres y hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral.

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

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

Como se ha indicado anteriormente, estos articulos han sido
desarrollados a través del Real Decreto 901/2020, donde se regula: el
ambito de aplicacién del Plan de Igualdad, la cuantificacién del numero de

personas trabajadoras de la empresa, a efectos de determinar la
5
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obligatoriedad de elaborar un Plan de Igualdad, los plazos para llevar a
cabo la negociacion, el procedimiento, las competencias de la comision
negociadora, el contenido minimo de los Planes de Igualdad, su vigencia,
el seguimiento, evaluacidon y revision, extension de los mismos, y el
registro del Plan de Igualdad, y el depdsito de las medidas y protocolos

para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

Adicionalmente a lo anterior, se destaca que el Real Decreto 901/2020,
incorpora en su ANEXO sobre disposiciones aplicables para la
elaboracion del diagndstico, un listado de puntos por materia, que deberan

ser incluidos en el diagndstico de situacion para ser analizados.

En base a todo lo anterior, la Empresa; concretamente el departamento
de Recursos Humanos ha facilitado toda la informacion disponible y
requerida por la normativa, tanto al personal asesor externo, como a la
Comision negociadora de igualdad, de cara a que el contenido del

diagndstico se adecue a la misma.

Informacion sobre la empresa

El Grupo Amplifon (en adelante “Grupo”), es una empresa lider global en el

mercado minorista de la audicién, que opera a través de una red de cerca de

11.000 puntos de venta en 29 paises y 5 continentes.

Amplifon Ibérica SAU (en adelante, “Amplifon” o la “Empresa”) cuenta con

aproximadamente 1.864 personas trabajadoras en Espafia, distribuidas en mas

de 700 centros de trabajo o puntos de venta, que se encuentran en distribuidos

en las 52 capitales de provincia de Espafia.

Los objetivos de la empresa consisten en transformar la forma en la que el

cuidado de la salud auditiva se percibe y se vive a nivel mundial, convirtiéndola

en la eleccion mas natural para las personas que buscan el mejor cuidado y

conocimiento por parte de nuestras personas profesionales de la audicion,
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ofreciéndole a las personas que comparten nuestra ilusién de cambiar la vida a

millones de personas en todo el mundo.
La vision de la empresa, sus valores y su modelo de liderazgo es:

e Visidbn: Empoderamos a las personas para que redescubran las

emociones de los sonidos.

e Valores: Pasién por la persona objeto a comprar, impacto personal,

excelencia diaria, vision de futuro, actuando responsablemente.

e Modelo de liderazgo: Las personas son lo primero, lideres del cambio,
ejecucion excepcional, construyendo relaciones, pensamiento estratégico

e impulsor del éxito.
1.3. Compromiso de la empresa con la Igualdad

En Amplifon somos conscientes que nuestra gestion empresarial tiene que estar
en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por ello
hemos asumido el compromiso para la implantacion y seguimiento de este PLAN
DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la
empresa, siguiendo las directrices que marca la legislacién en la materia y por
tanto con sujecién absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades tal y como se recoge en la LOIEMH, y en su normativa

complementaria.

Todas las personas trabajadoras de Amplifon son parte activa en todo el proceso
de la Igualdad dentro de la empresa. Afrontamos la implantacién del Plan de
Igualdad como una modernizacion de nuestro sistema de gestidon empresarial
que producira, sin lugar a dudas, una estructura interna y unas relaciones con la
sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones por razén
de sexo, contribuyendo al avance hacia una sociedad en la que la igualdad sea

real y efectiva.
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2.DIAGNOSTICO DE SITUACION

2.1. Metodologia y materias del analisis

Para la elaboracion del presente documento, desde el primer momento la
empresa decidié contar con la intervencion de un tercero experto en la materia,

siendo este Mercer Consulting S.L. (de ahora en adelante, “Mercer”).

La comision Negociadora del Plan de igualdad es paritaria entre la parte
empresarial y la RLPT y esta compuesta por 7 representantes de la parte
empresarial y el mismo numero de RLPT. La parte social, se constituye en
paridad respecto al numero de integrantes de dicha comisién, manteniendo por
sindicato la representatividad que le otorga su representacion en la empresa a
nivel nacional, asi como la de la Federacion de Servicios CCOOQO y la Federacion
de UGT FICA como sindicatos mas representativos del sector y en

representacion de los centros sin representacion, siendo esta la siguiente;
* UGT: 39% de representacion.

* CCOO: 59% de representacion.

Para llegar al presente documento se realizaron las siguientes acciones:

1. Recogida de informacion cuantitativa y cualitativa, proporcionada a
Mercer por la Empresa. La informaciéon proporcionada contenia las

siguientes materias:
a. Informacion General.
b. Estructura de plantilla.
c. Condiciones de Trabajo.
d. Acceso, cobertura de vacantes y seleccion.
e. Formacion, Promocion y Desarrollo.
f. Retribucion y auditoria salarial.
g. Derechos de la vida personal, familiar y laboral.

h. Prevencion del Acoso y PRL.
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i. Infrarrepresentacién femenina.

2. Analisis, por parte de Mercer del total de la informacién recibida, incluida

la informacidén necesaria para la auditoria salarial.
3. Constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.
4. Reunioén de enfoque con la comision negociadora del plan de igualdad.
5. Presentacion a la Comision Negociadora del diagnéstico de igualdad.

6. Revision y negociacién por parte de la Comision Negociadora de la

adecuacion del contenido del diagndstico de igualdad.
7. Presentacion del borrador inicial de medidas de actuacion.

8. Revision y propuesta de otras medidas por parte de la Comision

Negociadora.
9. Acuerdo de las medidas finalistas del plan de igualdad.

10.Desarrollo, por parte de la Comision de Igualdad, medidas de trabajo y

el documento final del plan de igualdad.

11.Revisién por parte de la Comisién Negociadora del documento final de

plan de igualdad.

12.Acuerdo y firma del plan por parte de la Comision Negociadora del Plan

de igualdad.

2.2. Conclusiones del Diagnéstico de Igualdad

Tras el andlisis realizado, se llego a las siguientes conclusiones:

a) Metodologia

Para la elaboracién del diagndstico de situacién de Amplifon, Mercer se ha
basado en la informacién proporcionada por la compania, tanto cualitativa
como cuantitativa de acuerdo con lo establecido en los RD 901 y 902 de
octubre de 2020, incorporando la informacién adicional requerida como

objeto de la negociacion del mismo, dando por aprobado su contenido por la

9
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totalidad de la comisién de negociacion del mismo. La fecha de corte de la

informacion analizada ha sido 1 de enero a 31 de diciembre de 2020.

Los datos analizados en este analisis de diagnostico corresponden al

periodo comprendido entre el 1 de enero de 2020 y 31 de diciembre de 2020,

salvo la auditoria retributiva donde el analisis recoge los datos de enero a
diciembre de 2021.

b) Estrategia Empresarial y Comunicacion

Amplifon Ibérica S.A.U. o GAES una marca de Amplifon, empresa
lider en el mercado minorista de la audicién. El sector de actividad al que
pertenece la empresa es de servicios de correccidén auditiva, englobado
en el sector del comercio al por menor, con una distribuciéon segun datos
del INE de 38,85% hombres y 61,15% mujeres. (1)

La compafia tiene como visidn el empoderar a las personas para que
redescubran las emociones de los sonidos. Sus valores son la pasién por
el cliente, el impacto personal, la excelencia diaria, la visién de futuro
desde una actuacion ética y profesional. Cuentan con un modelo de
liderazgo que contempla los siguientes elementos: las personas lo
primero, ser lideres del cambio, realizar una ejecucion excepcional,

construir relaciones, pensamiento estratégico y ser impulsores del éxito.

La compafiia cuenta con una presencia muy disgregada a lo largo de
todo el territorio nacional, contando con 52 convenios colectivos, en todos
los casos provinciales.

Cuentan con sistemas de calidad, tanto internos como externos, asi
como con una politica de responsabilidad social corporativa, que
contempla la Fundacion GAES Solidaria. Esta cuenta con un programa
denominado We Care, que opera a nivel internacional y tiene como
pilares fundamentales audicion e inclusién y sostenibilidad.

Para la comunicacién, la compaiiia utiliza como principales sistemas las
reuniones, el correo electrénico, panel electrénico en los ascensores de
las oficinas centrales, cuestionarios, publicaciones, un buzén de
sugerencias y la intranet de la compaiiia.

Se han realizado determinadas acciones relacionadas con la igualdad

de oportunidades como es la medicidn del clima a través de la encuesta
10
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“your voice” destacando en los resultados obtenidos por la encuesta de
clima realizada en 2021 que un area de mejora de la compania es poner
el foco en la conciliacion y flexibilidad.

Desde la fundacion de GAES se promueve el voluntariado. Aquellas
personas trabajadoras que quieran participar en alguno de los proyectos
de cooperacion de la Fundacion local o internacional pueden realizarlo,
paralizado ocasionalmente por la situacion de pandemia.

La empresa dispone de un proyecto llamado Teaming donde la persona
trabajadora que lo desee puede colaborar aportando un euro al mes el
cual sera descontado de la ndmina, con la suma de todas las aportaciones
se pueden lograr hacer realidad grandes proyectos solidarios. La empresa
duplica dicha cantidad para aportar de manera directa en el proyecto

seleccionado.

c) Datos Generales de Plantilla

A diciembre 2020 la plantilla era de 1.860 personas, siendo el 77%
mujeres (1.424) frente al 23% de hombres (436). Estos datos con
relacion al sector encuentran porcentajes superiores de representacion
femenina, lo que nos habla de una plantilla, en términos generales,
feminizada.

La compaiiia cuenta con una distribucién territorial muy amplia, ya que
tiene centros en todo el pais, concentrandose el mayor volumen de su
poblacidn entre los centros de Barcelona, Madrid, Valencia y Alicante.
En todos estos Centros se encuentra con una mayoria de mujeres,
destacando al territorio de Barcelona por contar con mayor volumen de
personal (25,3%) y con una distribucion de mujeres del 63,69%. En el
caso de Madrid, el segundo territorio por volumen de personal (10,7%),
esta mayoria femenina se acrecienta alcanzando un 79,39% de mujeres.
El Comité de Direccidn lo integran 16 personas de las cuales 11 son
hombres y 5 mujeres, las cuales representan el 31% del total,
encontrandose la distribucion de mujeres 46% por debajo de la
distribucion global de la plantilla.

Respecto a la distribucion de la plantilla por area, la mayor parte de esta

se encuentra constituida por el colectivo del area comercial (tiendas-
11
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Front Office) con el 79% de representacion, siendo en el caso de las
mujeres el 82% y de los hombres el 18%.

Le sigue SSCC (Back Office: compuesto por oficinas Pere |V y auditores,
calidad, formacion, HRBP e implantes) que concentra al 14% del total de
la plantilla, siendo también en este caso las mujeres mayoritarias,
aunque por debajo de la distribucion global en un 20%, destacando la
presencia de hombres en este colectivo, que alcanza la paridad (57%
mujeres - 43% hombres).

El colectivo que falta por mencionar es el de Field (RM, AM, Visitador
Médico y canal social), que representa apenas el 7% del total. Este
colectivo realiza funciones de direccion comercial fuera de tienda,
soporte a las tiendas, visitas a centros hospitalarios y el area social
dentro de este colectivo relacion con asistencia social y asociaciones.
Cuenta con una distribucién de género paritaria, con un 54% de mujeres
y un 46% de hombres.

Analizando al personal por edad podemos observar que la media de
edad de la plantilla es de 41 afios, siendo dos afios mayores los hombres
y manteniéndose las mujeres entorno al valor global.

Esta media resulta fundamentalmente de la plantilla de tiendas (front
office) donde se encuentra la mayor parte de plantilla de la empresa, en
field y SSCC (Back Office) las medias de edad son mas elevadas
llegando a medias de 46 afos, tales como 44,9 afnos los hombres y 45,8
afnos las mujeres. En el area de Field hombres tienen 49,2 afios de media
y las mujeres 43,7 afos.

Respecto a la antiguedad se observa que el 38% del personal se
encuentra entre 0-5 afios, con una distribucion de género similar al del
global de la plantilla (mujeres 78% y hombres 22%). Podemos observar
que a mayor antigiedad menor es el volumen de personal. Con relacién
a la media de antigiedad se observa que los hombres tienen un afo de
media mas de antigledad que las mujeres, asi como del total global de
antigledad de la compaiiia (9,9 afos).

Al observar la antigledad por colectivos se observa que el colectivo de
Front Office cuenta con una antigiiedad de un afio menos que la media

global. En contrapunto, tanto para el colectivo de Field como el de Back
12
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Office, la media de antigiedad alcanza los 14 y 15 afos

respectivamente.

d) Condiciones de Trabajo y Clasificacion Profesional

En relaciéon con la ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacion
existe flexibilidad horaria para los colectivos de Back Office que trabajan
en las oficinas de Pere IV. Ademas, cuenta con una politica de teletrabajo
la cual ha sido negociada con la RLPT en 2022.

Para el registro horario la compafia cuenta con diferentes métodos en
funcién del tipo de personal, existiendo a fecha de corte, en 2020, una
parte de la plantilla, personas trabajadoras maéviles, que no contaba con
sistema de fichaje, y las personas que fichaban no ha sido negociado con
la RLPT. En 2022, se ha contactado con un proveedor para solventar
dicha situacion y politica de registro horario ha sido negociada con la
RLTP en dicho afio.

Analizando la plantilla por tipo de contrato en 2020 es destacable que
el 87% cuentan con un contrato indefinido, de los cuales el 75% de estos
son mujeres (1.206 personas). Respecto a los contratos por duracion
determinada (14%) podemos observar que cuentan con un 87% de
mujeres, 10 puntos superior a la distribucidn global de estas.

En relacion con el nivel de estudios se desconoce el dato de la plantilla,
aspecto a incorporar como medida al plan de igualdad con el objetivo
futuro de conocer este dato.

Del analisis de género por unidades organizativas unificadas podemos
sefalar que el 78% de las personas, son el colectivo de Front Office
(personas Audioprotesistas y CAs), se encuentran (1455 personas) con
un 82% de mujeres. La siguiente unidad con mayor volumen es “Field”
(120 personas) y cuenta con una distribucion masculina 27 puntos
superior a su distribucion global. En lo que respecta a Back office, hay
determinados departamentos masculinizados, por el volumen de
hombres la unidad “IT” (39 personas) con un 71,8% de hombres, y por el
volumen de mujeres “HR” (25 personas) con un 96% de mujeres.

La compafiia cuenta con 52 convenios colectivos de aplicacion, siendo

los que mayor volumen de plantilla concentran los convenios del
13
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comercio del metal de Madrid y el de Barcelona, correspondiendo en
volumen a la plantilla comentada anteriormente al analizar por provincias.
La compafia cuenta con un total de 89 puestos de trabajo siendo los
de mayor volumen Country HC Professional Law-Certified (52%) y
Country Client Advisor (22%). En el caso de HC Professional Law-
Certified la distribucion de género es similar al global de la plantilla, pero
en el caso de Client Advisor, el 97% de sus ocupantes son mujeres, 20
puntos por encima de su distribucion.

Tras observar la clasificacion de personal de acuerdo con el analisis
no financiero sefialamos que en las clasificaciones de Director, Manager
y Regional & Area Manager mas del 50% de sus ocupantes son hombres.
El Comité de Direccién lo integran 16 personas de las cuales 11 son
hombres y 5 mujeres, las cuales representan el 31% del total,
encontrandose la distribucion de mujeres 46% por debajo de la

distribucion global de la plantilla”

e) Movimientos de Personal, Altas y Bajas

La compainiia cuenta con diferentes sistemas de reclutamiento, desde
paginas web hasta publicacién de ofertas en la intranet corporativa.
Como parte de su politica se da prioridad a la promocion interna en
aquellos casos en que las posiciones puedan ser cubiertas por el propio
personal.

Cuentan con descripciones de puestos que son la base para recoger
los requerimientos de la busqueda, misma que se realiza teniendo en
cuenta las consideraciones de los/as managers. Recursos humanos
interviene en el proceso de seleccion, aunque en las entrevistas finales
participa el manager y dependiendo de la situacidn en algunos casos la
direccion.

Para la atraccion del talento cuentan con un programa de talento joven
denominado “Ride the Change” a nivel global. Se trata de una ruta de
aprendizaje y desarrollo de varios niveles para alentar a las personas
trabajadoras a involucrarse con los retos de la empresa, aportar

innovacion y creatividad y desarrollar ideas vanguardistas.

14
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e EI| total de las contrataciones ha sido de un 14% de hombres,
destacando sobre todo en Front Office. El 85,6% de contrataciones
corresponde a mujeres destacando los puestos de Front Office en un
97,7%.

e Los datos de tipologia de contrato no cambian mucho al comparar las
contrataciones nuevas que se realizan en la empresa donde el 91% de
los casos es tiempo completo, pero recayendo nuevamente la
contratacién a tiempo parcial en las mujeres con el 92% de los casos.

e En cuanto a las altas por areas de la empresa es el Front Office
(tiendas) donde se han realizado el 97% de las altas. No parece que se
esté corrigiendo en la relacion de plantilla vs contratacion los
desequilibrios existentes siendo mayoritaria la contratacién de mujeres
qgue se realizan para éste area.

e Al analizar estas contrataciones por puesto, son en dos en los que se
han producido estas altas; Country Client Advisor y Country Hc

Professional Law Certified.

Formacion

e En cuanto a la formacién, la compania elabora planes de formacion
anuales, elaborado por las personas del equipo internacional de la
compania, sin contar con la RLPT en 2020. Ademas, se amplian con
acciones locales complementarias en funcion de las necesidades de la
plantilla. En 2022 se ha formalizado una comisién de formacion
Empresa-RLPT a nivel nacional.

e La formacién se divide en la formacion voluntaria y la obligatoria. En
el caso de la voluntaria, las ofertas de formacién son publicadas por la
intranet corporativa y se deciden en funcion de la necesidad de esa
formacién para el puesto de trabajo, la pertenencia a un tipo de colectivo
y la identificacion de potencial o talento para desarrollar nuevas
funciones relacionadas con la misma.

e La empresa ofrece ayudas para la formacién, de las que se pueden
disponer cumpliendo una serie de requisitos indicados por la empresa.

e En términos generales la formacién ha sido recibida por 523 personas

de las cuales el 60% han sido mujeres. Este dato es inferior a la
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distribucion de género en 17 puntos porcentuales. En cuanto a numero
de horas dicha distribucién se mantiene.

Tras analizar la formacién por curso y numero de personas, podemos
observar que la formacion que mas se recibido ha sido inglés online
(12,2%), seguida de clases virtuales de inglés Amp B1 (11,7%), siendo
el porcentaje de asistencia femenina de 63% y 71% respectivamente.
Respecto a curso y numero de horas de formacion las formaciones con
mayor volumen de horas has sido clases virtuales de inglés Amp B1
(11,5%), One to One (10,3%) y Curso basico de PRL para RLPT (10%)
por porcentajes de distribucion femeninos de 71%, 64% y 63%
respectivamente.

No existe una formacion especifica en igualdad.

g) Promocién

En el caso de la promocion profesional, existen ciertos requisitos que
se tienen en cuenta para ello como son: la adecuacion al puesto, el
performance y el ajuste de los valores de la compainiia.

La politica de promocidon en la empresa no marca un periodo minimo
de permanencia en la empresa, por lo que las opciones de promocién
estan abiertas a todas las personas en la plantilla que cumplan con los
requisitos para el puesto, siendo la antigiedad uno de ellos, que pueda
tener de otras empresas del sector.

Para la evaluaciéon del desempeno o performance existe un modelo
interno denominado “Performance Development Review”, misma que se
realiza de manera anual y pone foco principal en objetivos individuales y
competencias de las personas.

Adicionalmente, existe un programa interno para la identificacion del
talento, creado por la empresa, que contempla, tras dicha identificacion,
una formacion para dicho colectivo a fin de prepararlos y ayudarles a
identificar sus fortalezas y areas de mejora.

En el informe de diagndstico se computan las promociones agrupadas
en los dos aios de estudio (2019 y 2020) sin que podamos desagregar

cuales corresponden a cada afo
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Del total de 28 promociones, el 43% han correspondido a los hombres
de la plantilla y en el caso de las mujeres, el 57%, indice inferior al de su
representatividad en la empresa, por lo que en proximos diagnosticos se
desagregara por afio y sexo esta informacion.

No se produce ninguna promocién dentro de la empresa entre el area de
Front Office (tiendas).

h) Retribuciéon

En relacién con la retribucidn, la compania cuenta con, ademas de lo
estipulado en cada convenio colectivo, una serie de incentivos y
beneficios que se distribuyen y redefinen en funcion del colectivo al que
forman parte. Ademas, cuenta con beneficios de retribucion flexible,
descuentos para las personas empleadas, medidas de conciliacion, etc,
mismas que se encuentran disponibles en la plataforma interna
“MyBenefits”.

En materia de retribucion variable, en 2021 se acord6 una modificacién
sustancial de las condiciones de trabajo conocida como Step Up. En este
la empresa acordo junto con la RLPT una unificacion de los sistemas de
retribucién variable entre las distintas provincias del personal de front
office de personas audioprotesistas y unos aspectos especificos para las
CAs.

Para el tratamiento de los puestos de cara a la valoracion de
identificacion de talento y calibraciones se tiene un sistema de valoracion
mixto, “The Global Banding System” para el personal de Back Office y
una especifica para el analisis no financiero para los colectivos de Front
Office y Field.

i) Conciliacién y Corresponsabilidad

En Amplifon existen una serie de mecanismos para posibilitar la
conciliacion de la vida personal y familiar que son: flexibilidad de
horarios para BackOffice (Pere IV), Teletrabajo, segun se establezca en
la politica negociada con la RLPT y en vigor desde 2022.

Con relacion a otras medidas de conciliacion la empresa pone a

disposicion una serie de medidas, en funcion del tipo de colectivo al que
17
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pertenecen, que se encuentran detalladas dentro del propio analisis. A
modo de resumen existen una serie de beneficios de las que se puede
disponer a través de la retribucion flexible (formacion, guarderia, seguro
de salud, tarjeta transporte, tarjeta restaurante...) y otros como becas
audiologia, cesta de navidad, descuentos corporativos, cumpleafios
libre, premio nupcialidad, regalo de nacimiento, entre otros).

Respecto a la distribucion de la plantilla por hijos menores de 12 ainos,
el 31,3% (583) de la plantilla cuenta con ellos. De este colectivo el 76,6%
son mujeres.

Las mujeres trabajadoras de Amplifon son las que mas utilizan las
medidas de conciliacién, debido en gran medida a que representan un
75% de la plantilla.

En el afio 2020 las personas que fueron madres o padres un total de 68
personas de las cuales 49 personas fueron mujeres y 19 personas fueron
hombres.

Tras el analisis de las reducciones de jornada por guarda legal
observamos que en su mayoria (29,2%) han sido a una reduccién de un
10/20% de la jornada, de las que el 94,1% de ellas que se encuentran
en este intervalo de jornada son mujeres. Si vemos la globalidad de estas
podemos observar que el 97% de estas han sido solicitadas por mujeres,
20 puntos por encima de la distribucion global en la empresa.

En cuanto a las excedencias por cuidado de un familiar las han
solicitado dos mujeres y ningun hombre. Las excedencias por cuidados
de menor han sido solicitadas por 13 mujeres y ningun hombre. En
cuanto a excedencias voluntarias ha habido 6 hombres y 9 mujeres.
Concluimos que los cuidados siguen siendo asumidos por las mujeres y
es necesario medidas de corresponsabilidad y conciliacion para que no
sean necesarias las excedencias por cuidados, existiendo un

desequilibrio en cuanto a sexos.

Prevencion y Salud Laboral

Amplifon cuenta con un protocolo de gestion de las denuncias de

acoso laboral que cuenta con un procedimiento desarrollado, no
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consensuado con la RLPT, aunque a raiz del presente plan de igualdad
se esta negociando un protocolo adaptado a la legislacién vigente.

e Se negocié dentro del seno de la comision de Negociacion (23 de
noviembre de 2021) el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

e Respecto al area de Riesgos Laborales y Salud Laboral la empresa
realiza estudios periodicos en determinados centros de trabajo, asi como
las revisiones médicas estipuladas. También ha realizado un estudio de
riesgos psico-sociales aunque no ha incluido items relacionados con
conciliacion, embarazo o lactancia.

¢ En las situaciones de embarazo, existe un procedimiento interno para
la comunicacion de dicha situacion a la compania y en aquellos casos
en los que exista riesgo en la posicidn, tras una valoracion médica, se

puede limitar las actividades laborales.

k) Infrarrepresentacion Femenina
e Amplifon Gaes es una organizacién claramente feminizada. Esto se
replica en la mayoria de las posiciones y segmentaciones que impregnan

este analisis.

Estas conclusiones han sido consideradas en su totalidad en el desarrollo del
presente documento, considerando adicionalmente las caracteristicas de la

organizacion, el sector y la estrategia del departamento de RRHH.
2.3. Auditoria retributiva

La auditoria retributiva se ha efectuado en conformidad con lo establecido en el
Real Decreto 902/2020. En la misma, la Empresa ha contado con una
identificacion y valoracion de los puestos de trabajo de igual valor a través de

una metodologia objetiva que aplica factores y nivel de responsabilidad.
En las principales conclusiones del diagnostico, se puede encontrar la

clasificacion de las personas trabajadoras por agrupacion de puestos de igual

valor.
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Asimismo, se ha realizado un estudio de la politica retributiva de la Empresa, de

los conceptos retributivos existentes en la misma y, con los datos salariales

desagregados por conceptos y sexo, se ha efectuado una comparativa salarial

para analizar la presencia de brecha (es decir, porcentajes superiores al +/-25%).

2.3.1.Conclusiones de la Auditoria Retributiva

De acuerdo con los datos presentados en el informe diagnéstico global,

observamos algunos elementos que podrian, en lineas generales, influir a la

retribucion percibida:

Compaiiia con predominio de mujeres, aunque los principales puestos
de responsabilidad estan representados por hombres en términos

generales.

Movimientos de la plantilla: se identifican casos de personas cuya
incorporacion se ha dado posterior a la fecha de inicio del periodo de
analisis o, por el contrario, han salido de la organizacion con anterioridad
a la fecha de corte. Del total de incorporaciones y bajas efectuadas en el
periodo de referencia, el 81,04% y el 73,64%, respectivamente, son

mujeres.

La empresa ofrece a toda la plantilla una serie de beneficios personales
y sociales, cuya elegibilidad de estos servicios es la misma por género,
y depende de la eleccion voluntaria de cada persona, por lo que se
descartan diferencias vinculadas con la discriminacion directa por género
salvo las diferencias son consecuencia directa del puesto y del

desempenio del individuo.

Del mismo modo, tal y como se especifica en la parte cualitativa, tanto las
comisiones como los conceptos incorporados en el Bonus y Booster, son
regulados por la politica retributiva de la empresa, que no muestra sesgos
de género. De este modo, las diferencias son consecuencia directa del

puesto y del desempefio del individuo.
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+ Por consiguiente, el plan de accién planteado para corregir esas

diferencias contempla los siguientes aspectos:

* Realizar un seguimiento anual de las diferencias a través del

registro retributivo.

* Revisar adscripcion posiciones a las agrupaciones para corregir

distorsiones.

* Realizar una valoracion de los puestos de trabajo que de una
cobertura homogénea a todas las posiciones y que ayude a

identificar de forma mas especifica posibles inequidades.

* Incrementar en los procesos de seleccion para posiciones con
infrarrepresentacion de mujeres, la presencia de candidaturas de

mujeres.

* Revisar con los responsables de cada area los salarios de su
personal a cargo, para que tengan en cuenta el factor de equidad
salarial en el momento de valorar las subidas salariales (con

perspectiva de género).

« Definir por parte del area Corporativa, el contenido del documento

global del modelo retributivo.

A partir del analisis de los diferentes conceptos retributivos
actuales, disefiar un plan de homogenizacion y revisidon de
conceptos durante la vigencia del plan para que se corrijan las
diferencias que puedan estar ocurriendo y se garantice el principio

de igualdad retributiva.

3.EL PLAN DE IGUALDAD
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3.1. Determinacién de las partes que lo conciertan
El presente plan de igualdad ha sido pactado en el marco de la Comisién de
Igualdad de Amplifon, el dia 10 de enero de 2023, contando con la presencia de

7 representantes de la Empresa y 7 representantes de la parte social.

e En representacion de la Empresa han participado personal de los

Departamentos de RRHH y legal.

e En representacién de la parte social han participado las organizaciones
sindicales de CCOO Servicios y UGT FICA y la RLPT en la Empresa.

El plan ha sido aprobado por la totalidad de los miembros de dicha comisién.
3.2. Ambito Personal, Territorial y Temporal

El presente Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas trabajadoras de
Amplifon Ibérica S.A.U. y a las personas cedidas por Empresas de Trabajo
Temporal en los centros de la companiia, durante los periodos de prestacion de
sus servicios (art. 10 del Real Decreto 901/2020). Al existir centros de trabajo en

las 52 provincias espanolas, el ambito de aplicacion sera estatal.

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afos, desde el dia
10 de enero de 2023 hasta el dia 9 de enero de 2027.

3.3. Estructuray Ejes del Plan de Igualdad
Tomando como principal referencia los resultados obtenidos en el diagndstico de
situacion, se ha elaborado el presente documento que contempla el desarrollo

de las siguientes materias:

Eje 1. Cultura Organizativa y Comunicacion
Eje 2. Datos cuantitativos de Igualdad
Eje 3. Seleccion, Contratacién y Bajas

Eje 4. Formacion, Promocion y Desarrollo
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Eje 5. Retribucion y Auditoria Salarial

Eje 6. Conciliacion y Corresponsabilidad

Eje 7. Prevencion y Salud Laboral

Eje 8. Infrarrepresentacion Femenina

Eje 9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Eje 10. Victimas de violencia de género

En base a esta estructura se presenta un programa de actuacioén, elaborado por
la Comisidn Negociadora, a partir de las conclusiones del diagnéstico y de los
aspectos de mejora detectados en materia de igualdad de género. En este
apartado se definen una serie de objetivos concretos para cada uno de los ejes
de actuacion. Dentro de cada uno de los objetivos se incluyen aqui acciones para

cada cubrir cada uno de estos.
El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las
acciones que contribuyan a reducir las posibles desigualdades en su caso, y por

otro, especificar acciones que garanticen que todos los procesos que se realizan

en la empresa tienen integrado el principio de igualdad de género.
3.4. Vigencia

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro afios a contar desde

su firma (ver clausula 3.2.)
Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, las partes comenzaran las
negociaciones para su revision seis (6) meses antes de la finalizacion de su

vigencia.

El presente Plan podra ser susceptible de adaptacién y/o revision durante la

vigencia de este, en los supuestos legalmente establecidos para ello.

3.5. Programa de Actuaciones
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Para seguir avanzando en la consecucion de los objetivos generales se han
establecido los siguientes objetivos y acciones para cada uno de los ejes de

actuacion.

Eje 1. Cultura Organizativa y Comunicacion
1.1. Potenciar la Igualdad de Oportunidades en la Organizacién
1.2. Reforzar interna y Externamente el Compromiso de la Comparfiia con

la Igualdad

Eje 2. Datos cuantitativos de Igualdad
2.1. Ampliar la BBDD de la compafhia, asegurando la existencia de

indicadores de igualdad

Eje 3. Seleccion, Contrataciéon y Bajas

3.1. Fortalecer la igualdad de oportunidades en el proceso de seleccién

Eje 4. Formacién, Promocién y Desarrollo
4.1. Ampliar la oferta formativa para potenciar la igualdad de
oportunidades
4.2. Asegurar igualdad de oportunidades en los procesos de promocion y

las acciones de desarrollo

Eje 5. Retribucion y Auditoria Salarial

5.1. Velar por la igualdad de oportunidades en el ambito de la Retribucion

Eje 6. Conciliacidon y Corresponsabilidad

6.1. Avanzar en la corresponsabilidad entre mujeres y hombres

Eje 7. Prevencioén y Salud Laboral
7.1. Reforzar los protocolos y medidas de prevencion, deteccion y
actuacioén de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo y acoso laboral en
base a los ultimos cambios normativos junto a la RLPT.
7.2. Establecer medidas enfocadas a la prevencién de riesgos asociados

al embarazo y/o el cuidado del lactante.
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Eje 8. Victimas de Violencia de Género
8.1. Mejorar y facilitar el uso de las medidas existentes en la legislacion
para la proteccion y acompanamiento de las trabajadoras victimas de

violencia de género.

Eje 9. Infrarrepresentacion Femenina
9.1. Impulsar la visibilidad, oportunidades de crecimiento y desarrollo de
las mujeres en aquellas areas o aspectos del ambito organizacional en los

qgue se encuentre infrarrepresentadas.

En el siguiente apartado se presentan, con el objetivo de favorecer el desarrollo
de las acciones y poder realizar un seguimiento adecuado en la implantacién,

cada una de ellas en una ficha de trabajo.

Estas fichas de trabajo cuentan con el detalle de la accion, las personas
responsables de estas, los tiempos estimados de ejecucion, el nivel de prioridad
de la accidn, si esta relacionada o vinculada con el despliegue de otras acciones
y el indicador de seguimiento correspondiente para confirmar que la accién ha

sido realizada.

(1) En el apartado de “calendario”, se refleja el plazo acordado para la
ejecucion de la medida tomando como fecha inicial la inscripcion y registro

del presente plan en el registro correspondiente.

(2) ElI apartado “seguimiento” establece el momento de la revisién y
seguimiento de cada accién y se ha establecido de conformidad con el
calendario acordado de las reuniones ordinarias de la comision de
seguimiento que se acuerdan y plasman en el apartado 4.1.3, pactandose
su celebracion en los siguientes periodos:
1st
1st

1st
1st Reunién marzo 2023
25



2nd Reunion junio 2023

3rd Reunidén septiembre 2023
4th Reunion diciembre 2023
5th Reunion abril 2024

6th Reunion julio 2024

7th Reunién diciembre 2024
8th Reunion abril 2025

9th Reunion julio 2025

10th Reunion diciembre 2025
11th Reunion abril 2026

12th Reunion julio 2026

13th Reunion diciembre 2026

zamplifon

Se acompaiia en cualquier caso un calendario de actividades y tareas relativas

al propio plan de iqualdad.

ACTIVIDADES/TAREAS

Implementacién, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad

ler 20 3er
trim | trim | trim

42
trim

ler
trim

20
trim

3er
trim

42
trim

ler
trim

3er
trim

ler
trim

3er
trim

42
trim

IMPLANTACION DE MEDIDAS

IMPLANTACION DE MEDIDAS

SEGUIMIENTO DEL PLAN

SEGUIMIENTO DEL PLAN

EVALUACION DEL PLAN

EVALUACION INTERMEDIA/FINAL

- Fecha estimada de realizacion de la tarea
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3.6. Fichas De Trabajo: Despliegue de las Medidas

Eje 1. Cultura Organizativa y Comunicacion

Medida

Responsable

Calendario (1)

Métrica de valoracion

zamplifon

Status

1. Cultura
Organizativa y
Comunicacion

1.1.1. Incluir dentro de los canales
de la empresa informacion que haga
referencia a su compromiso con la

RRHH en

Seguimiento (2)

. . inacié Primeros 3 Publicacién de la 22 reunidn
[FUellkr) (R eRaHUR LIRS it Coordlr.laCI(')[‘l n meses comunicacion ordinaria
hombres y mujeres, mostrando Comunicacion
alineacién y compromiso de la capa
directiva en este aspecto.
1.1.2. Elaborar un Manual de Estilos
de Comunicacion y buenas practicas
donde se establezca cémo hacer un
uso del lenguaje no sexista e imagen | RRHH en

ue fomente la igualdad de inacié o . 52 Reunién
. . - Coordinacién con 2do afo Manual de estilos L
oportunidades entre hombres y Comunicacién ordinaria
mujeres, asi como adaptar los
canales y documentacion
corporativa en alineacién con dicha
politica.
1.1.4. Realizar una encuesta al inicio .

. . " RRHH en Primeros 3
de la vigencia del plan y otra al final —— meses 23y 122 Reuniones
gue recoja informacién sobre el nivel Coor |r?aC|?lr1 con lflltimo.ZG Resultados encuestas Orc\i(inarias
de impacto y la sensibilidad de Ia Comunicacion
. ) meses

plantilla acerca de la igualdad.
1.1.5. Crear un espacio de igualdad | RRHH en
en la intranet corporativa donde se | Coordinacidn con ler. afo Revisidn espacio 22 Reunidn
recoja todo lo referente a esta Comunicacién ' especifico Ordinaria
materia.
1.1.6. En aquellas fechas que se RRHH en Durante Publicacién de las Revision en cada

decidan dentro de la comision de

Coordinacién con

duracion plan

comunicaciones

reunién ordinaria

27



seguimiento como claves en materia
de igualdad de género se enviara un
comunicado y/o pildoras de
sensibilizacidn a toda la plantilla.

Comunicacion

zamplifon

del siguiente
periodo

1.2.1. Realizar una comunicacion
interna especifica para la difusion a
toda la plantilla del Plan de Igualdad
(por ejemplo, en la Web, Newsletter,
Manual de Acogida...), asi como
comunicaciones anuales al respecto
para fomentar sus medidas.

RRHH en
Coordinacién con
Comunicacion

Primeros 3
meses

Publicacién de la
comunicacién

22 Reunidn
Ordinaria

1.2.2. Difundir internay
externamente (proveedores y
empresas colaboradoras) el
compromiso que tiene actualmente
la empresa con la igualdad de
oportunidades y la no
discriminacion. Por ejemplo, por
medio de publicaciones en la pagina
web, entrevistas en prensa,
imagenes.

RRHH en
Coordinacién con
Comunicacion

ler. (internas)
y 3er afio
(externas)

Publicacién de las
comunicaciones

42 y 82 Reuniones
Ordinarias

1.2.3. Promocidn del uso del buzén
de igualdad (es-
comisionigualdad@amplifon.com),
para que las personas puedan
realizar aportaciones susceptibles de
incorporarse como acciones futuras
y aclaraciones relativas al plan de
igualdad. Dentro de la comision de
igualdad se designaran personas de
referencia para las personas
trabajadoras.

RRHH en
Coordinacién con
Comunicacion

Toda la
vigencia del
plan

Publicacién de las
comunicaciones

22 Reunidn
Ordinaria

1.2.4. Antes de implementar alguna
medida del Plan de Igualdad que
implique la contratacidn de algun

RRHH en
Coordinacion
Comision de

Toda la
vigencia del
plan

Actas de reunion en las

que se presenten
proveedores

Revision en cada
reunién ordinaria
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proveedor externo a la compafiia se
consensuaran los servicios
previamente con la comision de
seguimiento del plan de igualdad.

Seguimiento

Eje 2. Indicadores cuantitativos de Igualdad

Medida

2.1.1. Revisidn, de acuerdo con los
resultados del plan de igualdad, de
aquellos aspectos que no han sido
posibles de analizar por falta de
informacion para asegurar que
puedan analizarse en futuras
ocasiones (formacion, PIF,
resultados de la evaluacion del
desempefio anual, nivel de estudios
y medidas de conciliacion).

Responsable

Comisién de
Seguimiento del
Plan de Igualdad

Calendario (1) Meétrica de valoracion

Toda la
vigencia del
plan

BBDD actualizada con
esta informacion
analizada

Seguimiento (2)

42,73, 102y 132
Reuniones
Ordinarias

Status
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Eje 3. Seleccién, contratacion y Bajas

3.1.1. Formalizar el proceso de seleccion
difundiendo por escrito, dentro del

Responsable

Responsable/s

Calendario (1)

Métrica de valoracion

Documento con el

zamplifon

Seguimiento (2)

procedimiento, el respeto por la igualdad | selecciény 2do afio 62 Reunidn ordinaria
de oportunidades entre hombres y contratacion proceso

mujeres.

3.1.2. Revisidon y homogenizacion el

lenguaje e imagen utilizado en la

publicacion de las vacantes dentro de los

diferentes canales utilizados, Responsable/s 42 Reunién
especialmente en la denominacién de los | selecciény ler afio Documentos actualizados Ordinaria
puestos, las titulaciones y el nivel contratacion

profesional al que corresponde, para que

mencione a ambos géneros y se utilice un

lenguaje inclusivo.

3.1.3. Elaborar una guia de entrevista que

oriente a las personas involucradas en la Responsable/s

seleccidn para con ello ayudarles a seleccidn y 2do afio Guia entrevista 62 Reunidn ordinaria
minimizar sesgos o estereotipos de género. | contratacion

(Res. Comision de seguimiento)

3.1.4. En los procesos de seleccion de

puestos con infrarrepresentacion femenina

se contara con candidaturas suficientes de )

ambos sexos antes de iniciar el proceso de | Responsable/s A partir del Informacidn ternas 42 72 102y 132
la seleccidn, siempre que no se paralice el | selecciény :reiil::silfe del finalistas y Reuniones
proceso de seleccidn, en cuyo caso se contratacion seleccionados/as Ordinarias

informard a la comisién de seguimiento. Se
procurara que en la terna finalista haya al
menos dos mujeres candidatas.

plan
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3.1.5. Establecer en los contratos de
servicios a consultoras de seleccion, ETT's
etc., la obligacion por parte de estas de
desarrollar su labor de selecciéon de
personal para Amplifon actuando
conforme a criterios de igualdad y no
discriminacion por sexo, proporcionando
candidaturas equilibradas de mujeres y
hombres

RRHH

A partir del
segundo
trimestre del
plan

Contratos revisados

42,73 102y 132
Reuniones
Ordinarias

3.1.6. En caso de resultar una vacante para
los puestos de mayor responsabilidad en
igualdad de condiciones técnicas,
formativas, y experiencia profesional,
donde existe menor representaciéon de
mujeres (al momento de su revision), se
dara prioridad a éstas para su contratacion.

Responsable/s
seleccion y
contratacion

Durante la
duracion del
plan

Seguimientos
seleccionados/as por
género

42,73 102y 132
Reuniones
Ordinarias

Medida

4.1.1. Establecimiento de un
procedimiento de formacion, que
contemple la perspectiva de género e

incluya informacién sobre: cdmo se realiza

la deteccion de necesidades, la solicitud
de formacion, criterios de acceso, etc. En

los casos en los que no sea posible realizar

las formaciones por situaciones de
jornadas parciales y reducciones de
jornada la empresa pondrd medios a

disposicién de la plantilla para que puedan

acceder a ellas, garantizando su calidad.

Eje 4. Formacion, Promocion y Desarrollo

Responsable

Responsables
de Formaciény
Talento

Calendario (1)

Toda la
vigencia del
plan

Meétrica de valoracion

Documento con el
procedimiento y
presentacion para su
valoracién a la comision
de seguimiento

Seguimiento(2)

32 Reunidén
Ordinaria

Status
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4.1.2. Establecimiento anual de un plan de
formacidn, que incluya las acciones
previstas dentro del plan de igualdad, con

Responsables
de Formaciény

L o anual Plan de formacién anual
la previsién y oferta que se realizard a la Talento
plantilla para asegurar su conocimiento y
aprovechamiento.
4.1.3. Incorporar en el Plan de Formacién
acciones o intervenciones de formacién y
sensibilizacién obligatorias para toda la
plantilla en materia de Igualdad de Responsables
Oportunidade's'entre Homl?res'\l/ Mujer.es, de Formacién y ler afio Plan de formacion 42 Rgunifin
Corresponsabilidad y Conciliacion de Vida Talento Ordinaria
Personal y Profesional. Adicionalmente, se
realizaran pildoras informativas anuales al
respecto y formaciones a las nuevas
incorporaciones.
4.1.4. Formacion y sensibilizacion
obligatoria en igualdad de oportunidades
y sesgos inconscientes a las personas
involucradas en los diferentes comités de Responsa!a'les . gy a 0
empresa, en horario laboral, y aquellas de Formaciény 2do afio Impartlcpn de las 62 Re.um.on
Talento formaciones Ordinaria
personas que forman parte de los
procesos de seleccién, promocion,
desarrollo y formacién. Incluir esta
formacion en el plan anual de formacidn.
4.1.5. Proporcionar formacidn sobre
igualdad de Oportunidades entre
Hombres y Mujeres y conciliacion Responsables .
especifica para personas en posiciones de | de Formacién y 2do afio Impart|C|o.n de las 52 Reunidén
mayor responsabilidad o con cargo en la Talento formaciones Ordinaria

empresa, incluyendo la importancia de la
perspectiva de género en la evaluacion del
desempefio.
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4.1.6. Impartir formacién a la comision de
seguimiento del plan de igualdad en
materia de Acoso sexual y/o por Razén de
Sexo en el Trabajo para desempefiar con
éxito sus funciones, asi como a toda la
plantilla, incluyendo pildoras de
sensibilizacién e informativas de este
tema.

Responsables
de Formaciény
Talento

ler afio

Imparticion de las
formaciones

42 Reunion
Ordinaria

4.1.7. Asegurar el acceso a las acciones del
plan de formacion a las personas que han
estado en una baja de larga duracion al
momento de la reincorporacion.

Responsables
de Formacién y
Talento

Durante la
vigencia del
plan

Personas de baja que
han recibido formacidn

42,73 102y 132
Reuniones
Ordinarias

4.2.1. Llevar un registro de las
promociones desagregado por género,
segun lo establecido en el RDL 901/2020,
sobre el que hacer seguimiento,
diferenciando el puesto del que vienen de
base, asi como al que promocionan,
especificando en ambos casos las
caracteristicas necesarias para ambos
puestos.

Responsables
de Formaciény
Talento

Durante la
vigencia del
plan

Registro de las
promociones segun
indicacién y
presentacion anual a la
comision de seguimiento

43 72,102y 132
Reuniones
Ordinarias

4.2.2. Vigilar que los descriptivos de
puestos de mayor responsabilidad no
recojan alusiones a temas vinculados con
presencia, si esta no es estrictamente
necesario con los horarios de atencién
reactivos (de manera que no condicione la
auto-postulacion de personas con
restricciones o necesidades concretas de
conciliacién).

Responsables
de Formacién y
Talento

3er afno

Revision de
descripciones de puestos

102 Reunion
Ordinaria
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4.2.3. Solicitar a la comisién de formacion
de manera anual la formacién recibida por

Responsables
de Formaciény

Registros anuales de

42,72,102 y 132

las personas que han sido promocionadas anualmente ., Reuniones

en la empresa de los grupos con Talento formacién Ordinarias

infrarrepresentacién femenina.

4.2.4. Establecer el criterio de que cuando

haya nuevas vacantes en los puestos con

infrarrepresentacion femenina se cubran

con promocidn interna de Amplifon Responsables . .

Ibérica, siempre que se cumplan los de Fgrmacién y I.Duran.te la . Registro posiciones T 1.0§ y132
. .. . vigencia del infrarrepresentadas por Reuniones

criterios técnicos, formativos y de Talento plan género y su evolucién Ordinarias

experiencia. En los casos en los que no se

lleve a cabo la contratacién interna se

presentara informe de los motivos a la

Comision de Igualdad.

4.2.5. Publicar todas las vacantes a

excepcion de las confidenciales (incluidas Responsables Durante la 42,72, 102 y 132

las de tutor/a, mentor/a, shop manager, de Formacion y vigencia del Publicaciones de 'Rell.lniones

area manager, HRBP y audioprotesista) y Talento - vacantes y su difusién Ordinarias

sus requisitos garantizando que llega la

informacion a toda la plantilla.

4.2.6. Informar a la persona candidata no

selecciondada p:;ra UHEEE LS HAeppornsa e Durante la Numero de entrevistas 42,72,102y 132

motivos de rechazo para promocionar i . . . . -

orientandola sobre SF:JS érr:eas de mejor’a, e Ffarg::cl,on ! wge;lt;lre: del reallzac:)a:)srtlsir)egadas ger:?r:::::z

puntos fuertes y posibilidades de
desarrollo.

4.2.7. Hacer un seguimiento del plan de
carrera profesional por puesto de trabajo,
para hombres y mujeres, garantizando la
perspectiva de género.

Responsables
de Formacién y
Talento

A partir del 2°
afo de vigencia

Informe anual de
seguimiento

72,102y 132
Reuniones
Ordinarias
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4.2.8. Garantizar la formacion ligada a la
promocidn y crecimiento profesional
orientandose a promover la participacion
de las mujeres en los puestos con
infrarrepresentacién femenina.

Responsables

de Formaciény | A partir del 2¢
Talento ano de vigencia

Listado de formacion 73,102y 132
ligada a promocién de Reuniones
mujeres Ordinarias

4.2.9. En condiciones equivalentes de
idoneidad y competencias se dara Responsables
prioridad a las mujeres como medida de de Formacién y
accioén positiva, para la cobertura de Talento
vacantes a puestos donde exista
infrarrepresentacién femenina.

Seguimiento de
posiciones con
infrarrepresentacion y su
evolucidn

Durante la
vigencia del
plan

43,73, 102y 132
Reuniones
Ordinarias

Eje 5. Retribucion y Auditoria Salarial

Medida Responsable Calendario (1) Meétrica de valoracion Seguimiento (2) Status
5.1.1. Realizar un andlisis de equidad
interna, basado en los criterios
establecidos por el modelo
profesional y organizativo de la

Resultados del analisis,

compaiiia y en los establecidos en el Responsable de 72 Reunién
RDL 902/2020 de 13 de octubre P -, 2do afo tras la valoracion de o
Compensacion Ordinaria

(segmentado por género, nivel puestos
organizativo, categoria profesional,
gue permita identificar puntos de
inequidad concretos sobre los que
actuar.

5.1.2. Llevar acabo un registro
retributivo de toda la plantilla,
incluido el personal directivo y altos | Responsable de 53 82y 112
cargos de acuerdo con la normativa | Compensacion Anual Registro retributivo Reuniones
vigente, y actualizar anualmente, Ordinarias
facilitando los datos a la RLT en el
primer trimestre de cada afio.
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5.1.3. Realizar una valoracién de los
puestos de trabajo que de una
cobertura homogénea a todas las
posiciones y ayude a identificar de
forma mas especifica posibles
inequidades.

Responsable de
Compensacion

ler afo
vigencia

Resultado de la
valoracién de puestos

zamplifon

42 Reunion
Ordinaria

5.1.4. Revisar con los responsables
de cada area los salarios de su
personal a cargo por género, para
que tengan en cuenta el factor de
equidad salarial en el momento de
valorar las subidas y revisiones
salariales.

Responsable de
Compensacion

anual

Informes y revisién con
managers

42,73 102y 132
Reuniones
Ordinarias

5.1.5. Definir por parte del area
Corporativa, el contenido del
documento global del modelo
retributivo, incluyendo la revision de
los diversos documentos y la
adaptacion de ser necesaria.
Redactar en base a este modelo
retributivo un documento publico
para el personal del Grupo, donde se
establezcan los principales aspectos
que influyen en la retribucion.

Responsable de
Compensacion

3er ano

Documento global de
retribucién y su
publicacion

102 Reunion
Ordinaria
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Eje 6. Conciliacién y Corresponsabilidad Salarial

Medida

6.1.1. Implantar un protocolo de
respeto y uso eficaz del tiempo
propio y del otro que ayude a
entender el impacto de la gestion de
los canales y medios de decision y

Responsable

Calendario (1)

Meétrica de valoracion

zamplifon

Seguimiento (2)

Status

casos en los que no existe una
aceptacion inicial por parte de la
empresa.

L . o Protocolo y su 72 Reunién
comunicacion de manera compatible | RRHH 2do afo . .,y L
. e s publicacion Ordinaria
con necesidades de conciliacidn
(horarios/gestion de reuniones,
plazos de coordinacién de viajes,
flexibilidad horaria, érganos de
decision formal, ...)
6.1.2. Hacer una guia de todas las
medidas de conciliacién que existen o , L 6ta Reunion
q. . RRHH 2do afio Guia y su publicacion L
en la empresa para conocimiento y Ordinaria
consulta de toda la plantilla.
6.1.3. Facilitar y favorecer la .
., i . Durante la N. de adaptaciones de |42, 72,102y 132
adaptacion de la jornada (art. 34.8 RRHH . . . .
. . vigencia del jornada aceptadasy Reuniones
del E.T.) en las situaciones en las que . -
. plan solicitadas Ordinarias
se soliciten.
6.1.4. Se creara una base de datos
de todas las adaptaciones y
reducciones de jornada que se ) )
soliciten y dando informacion a la RRHH Toda la vigencia BBDD con la 32 reunidn
comisién de seguimiento en aquellos del plan informacion indicada Ordinaria
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6.1.5. Promocionar el conocimiento
de la ayuda por nacimiento de hijo o | RRHH " Publicacién de la 62 Reunién
hija de 300 euros existente en la comunicacion Ordinaria
compaiiia.

6.1.6 Se permitira flexibilidad
horaria, recuperando las horas y
consensuando con la persona

Toda la vigencia

responsable, en la semana iniciacién RRHH L s munezsianss 2 | B Belalon
o del plan medida Ordinaria
de adaptacion escolar al nuevo curso
(0-6 afios) y con un limite maximo de
5 dias laborales.
6.1.7. Para el colectivo de
desplazados/as se fomentara que la . . . »
L . RRHH Toda la vigencia | N. de compensaciones |32 Reunidn
compensacién de tiempos ) .
) . . del plan realizadas Ordinaria
trabajados adicionales sea realizada
los viernes en horario de tarde.
6.1.8. Potenciar el uso de medios
digitales como via para reducir la
necesidad de viajes de trabajo y . )
. . e Formaciones realizadas L,
facilitar una mejor conciliacién dela | RRHH o a . 72 Reunion
. I . 2do afio a través de medios L
vida familiar, reduciendo los . Ordinaria
digitales

desplazamientos, respetando que
dichas reuniones sean en horario de
trabajo.

6.1.9. A las familias monoparentales
se les facilitard el doble de dias
establecidos por politica de empresa
en caso de enfermedad grave /
intervencion quirdrgica /
hospitalizacién / fallecimiento de un
hijo/a, previa acreditacion oficial de
la situacidn de familia monoparental
de conformidad con la normativa

Reconocimiento y
RRHH Toda la vigencia | publicacién y n2 de 22 Reunidn
del plan personas que lo han Ordinaria

disfrutado por género
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autonodmica.

Eje 7. Prevencion y Salud Laboral

Medida

7.1.1. Formar e informar a la
plantilla sobre la necesidad de
prevenir y actuar en situaciones de

Responsable

Calendario (1)

Meétrica de valoracion

Seguimiento (2)

Status

género en la compafiia y las medidas
aplicadas, siempre usando datos

. Responsable de o . . 62 Reunidn
Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo P -, 2do afio Formaciones realizadas L
. . . Formacion Ordinaria
en el Trabajo mediante sesiones
formativas dirigidas a diferentes
areas.
7.1.2. Incluir en el Plan de Acogida
. - . Toda la . . L
informacion sobre Prevencion del . . Documento a incluir en | 42 Reunién
3 PRL/RRHH vigencia del . N
Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo an el plan de acogida Ordinaria
en el Trabajo. P
7.1.4. Informar a la comision de
seguimiento anualmente del numero
de casos de investigaciones y/o 42,73 102y 132
casos resueltos de acoso, n. de RRHH/PRL Anual Informe anual Reuniones
mujeres victimas de violencia de Ordinarias
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anonimizados.

7.1.5. Incluir dentro de la evaluaciéon
de los riesgos en el trabajo el riesgo
de exposicion al acoso sexual y por
razén de sexo.

RRHH/PRL

2do afo

ftems incluidos y su
evaluacion

72 Reunidn
Ordinaria

informativo en el que se especifique
a las personas trabajadoras sobre
sus derechos para ejercer la
paternidad y maternidad (como
comunicarlo, cudles son sus
derechos durante ese periodo, etc.)

7.2.1. Crear y difundir un documento

RRHH/
Comunicacion

2do afio

Documento y su
publicacion

62 Reunion
Ordinaria

de riesgos psicosociales preguntas e
indicadores que contemplen la
perspectiva de género y el cuidado
de la salud laboral, de forma
periddica, siempre que no se
identifiquen personas concretas.

7.2.3. Incluir dentro de las encuestas

RRHH/PRL

2do afo

ftems incluidos y su
evaluacion

62 Reunidn
Ordinaria

Eje 8. Victimas de Violencia de Género

Medida

8.1.1. Compromiso de cerrar dentro de los
primeros tres meses de vigencia del plan
de igualdad la negociacion de un protocolo

Responsable

RRHH/PRL

Calendario (1) Meétrica de valoracién Seguimiento (2)  Status

3 meses

Protocolo

22 Reunidn
Ordinaria
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8. Violencia
de Género

zamplifon

de atencidn, apoyo y asesoramiento para
las trabajadoras victimas de violencia de
género, que recoja y amplie los derechos
de proteccion, asi como el
acompanamiento que se les va a prestar
desde la Compaifiia.

(en el protocolo se incluiran todas las
medidas negociadas en este bloque*)

8.1.2. Para las victimas de violencia de
género, en los casos de movilidad

eografica se procedera como ayuda a la Toda la A EEELTE ST G o U SR

S : v . RRHH/PRL vigencia del las que se aplique la Reuniones
cobertura de gastos de desplazamiento, un . L

. plan medida Ordinarias
mes de alquiler y mudanza para ellay
personas a cargo.
8.1.3. Garantizar el 100% del salario de la . .

L . . . Toda la N. de situaciones en L
mujer victima de violencia de género que . . . 72 Reunidn
. . . s RRHH/PRL vigencia del las que se aplique la L
por motivos derivados de la situacion fisica . Ordinaria
s plan medida

o psicoldgica deba permanecer en L.T.
8.1.4. Informar a la comision de
seguimiento de los casos de mujeres 423,73 103y 132
victimas de violencia de género tratadosy | RRHH/PRL anual Informe anual Reuniones
de las medidas aplicadas, garantizando Ordinarias
siempre el anonimato de la trabajadora.
8.1.5. Las trabajadoras victimas de
violencia de género podran solicitar,
garantizando en su caso el 100% del salario Toda la N. de situaciones en 72,102y 132
durante los primeros 6 meses desde la RRHH/PRL vigencia del las que se aplique la Reuniones
solicitud, la reduccion de la jornada, plan medida Ordinarias

adaptacién o ampliacion si tuvieran un
contrato a tiempo parcial.
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Eje 9. Infrarrepresentacion Femenina

Medida

9.1.1. Identificar el talento femenino
en la organizacién y crear un
programa de liderazgo femenino,
con un programa de formacién
especifico, para potenciar su
desarrollo y promocidn a posiciones
de mayor nivel de responsabilidad.

Responsable

RRHH/ Talento

Calendario (1)

Primer afo
identificacion y
Primer
trimestre 2024
el programa de
formacion

Métrica de valoracion

Matriz talento femenino y
formaciones asociadas

Seguimiento (2)

62 Reunidn
Ordinaria

zamplifon

Status
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9.1.2. Definir a una persona
miembro del Comité de Direccion
como embajador/a de la igualdad de
oportunidades en la empresa,
generando compromiso por parte de
este 6rgano y dando visibilidad al
compromiso de la compafiia con la
igualdad.

RRHH/ Talento

2do afio

Métrica de evolucién del
numero de mujeres en
posiciones de direccién

62 Reunidn
Ordinaria
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4. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, desarrollado por el Real Decreto 901/2020, establece que, los Planes
de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Por ello, para realizar una evaluacion periddica de las distintas medidas, se
realizara una revision segun establecido en cada medida indicada en el capitulo
anterior de los indicadores establecidos para cada medida, con el objeto de

evaluar el impacto de cada una de ellas.

Del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de conclusiones, por
parte del responsable de igualdad que sera presentando y consensuado por la

comisién de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

A la finalizacion de la vigencia del presente plan, y una vez concluidas las
distintas medidas, se elaborara un informe general de conclusiones en el que se
evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto de estas en la

Empresa.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de
Amplifon Ibérica S.A.U., permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacién durante y después de su

desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y
facilitara informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccién,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito, actuando de buena

fe.
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4.1. Comision de Seguimiento

Se constituye la Comision Paritaria de Seguimiento del Plan, (en adelante,
“Comision de Seguimiento”), que sera la encargada de velar que se cumplen los
objetivos del Plan, se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y
recursos necesarios, asi como con los responsables, indicadores y cronograma

para su evaluacion.

4.1.1. Composicioén

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Amplifon Ibérica
S.A.U., estaara compuesta, de forma paritaria, por 10 personas: 5 por
parte de la representacion legal de las personas trabajadoras firmantes
del Plan de Igualdad, con la proporcion derivada de la representatividad

en la constitucion de la comision negociadora, esto es:

- CC.0OO0: con un 59% de representatividad.

- UGT: con un 39% de representatividad.

Siendo, 3 por parte de CCOO y 2 por parte de UGT, y 5 por parte de la

Empresa.

Se identifican los siguientes miembros:

Por parte de la Empresa (5 personas)

e Nathalie Daniele

e Nerea Marsa Gonzalez

e Marc Carbonell Queralt

e Eva Arcos Valera

e Emma Hernandez Baeza

Por parte de la Representacion de las Personas

Trabajadoras (5 personas)
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En representacion de la Representacion Legal de las personas

trabajadoras en la empresa;

-CCOO 2 integrantes

-UGT 1 integrante.

En representacion de los centros sin representacion:

-CCOO 1 integrante

-UGT 1 integrante.

La representatividad, la que se desprende del momento de la

constitucion de la Comision Negociadora y resulta finalmente

esta composicion de la parte social;

-CCOO con tres componentes y 60% de representatividad.

-UGT con dos componentes v 40% de representatividad.

La comisién de seguimiento debera ser paritaria en cualquiera de sus
reuniones. Se exigira como minimo la comparecencia de 3 personas por

cada una de las partes, debiendo estar representados ambos sindicatos.

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

suplentes, siempre que se comunique con antelacién a la otra parte.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de
personas ajenas a la Empresa y a la representacion de las personas
trabajadoras, personas asesoras externas, especialmente cualificadas en
las materias objeto de regulacion en el marco de la implantacion del Plan

de Igualdad.

Las personas que integren la comision de seguimiento podran ser

sustituidas por otras, respetando siempre la equidad tanto entre empresa
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y parte social como el % de representatividad de la parte social, en los

siguientes casos:

¢ Una vez exceda el periodo de vigencia del Plan de Igualdad.

e En el caso de que alguna persona desee renunciar a su
pertenencia a la Comisidén, comunicando su deseo expreso por

escrito.

e En el caso de que alguna persona, por los motivos que fuera,

abandone la Empresa.

¢ En el caso de, excedencias voluntarias.

e En el caso de bajas de larga duracién, y que impida el normal
funcionamiento de la Comisién, siempre que lo decida la persona

trabajadora por escrito.

El procedimiento sera comunicarlo -por la parte en la que se produzca la
sustitucién- a la Comision de Seguimiento, informando del nombre de la

persona sustituida y de quién sustituira a esta.

4.1.2. Atribuciones y funciones

Entre otras, la Comision de Seguimiento tieneerndra las siguientes

funciones:

1. Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

2. Acordar con la direccion de la Empresa el establecimiento y puesta en

marcha de medidas de conciliacion y corresponsabilidad.

3. Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual

y por razén de sexo.
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10.

10.

Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan
para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este

Plan de Igualdad.

Promover acciones formativas y de sensibilizacidn en materia de

igualdad.

Elaborar anualmente un informe de evaluacion del Plan de Igualdad
que reflejara el grado de consecucion de los objetivos establecidos y
el de aplicacién de cada una de medidas necesidades detectadas y/o
dificultades surgidas en la ejecucion de las acciones planteadas con el
fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas

correctoras.

Deliberar, aprobar y aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas
iniciativas, lineas de accidén, medidas y propuestas de ejecucion para
un mas amplio y mejor desarrollo del Plan de Igualdad, en funcién de

los resultados de las evaluaciones realizadas.

Los acuerdos que adopte la Comision, se consideraran parte del

presente Plan y gozaran de su misma eficacia obligatoria.

Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en Amplifon
Ibérica y de las medidas puestas en marcha pudiendo, si se estima
necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin

perseguido en el plazo de tiempo fijado.

Resolucién de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo

recogido en el Plan de Igualdad.

Participacién en la elaboracion de procedimientos y materiales relacionados

con el Plan, asi como en la forma de adopcion de las medidas.
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11. —

11. Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla de

manera consensuada con toda la comision de seguimiento.

12.Conocer trimestral, semestral o anualmente, en funcién de lo pactado,
de los compromisos acordados y del grado de implantacion de los

mismos.

13. Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos

puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

4.1.3. Funcionamiento

Una-vez-elabeorado-el-Plan-de-lgualdad-lLa Comisidén de seguimiento se

reunira de forma ordinaria cuatro veces el primer afio y posteriormente
tres veces al afio, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del
envio formal de convocatoria. Se ha acordado a tal efecto un calendario
estimado de reuniones a celebrar en determinados meses segun consta

en el apartado 3.5.

Las reuniones seran convocadas por la persona responsable de la
implantacion del plan de igualdad quien debera elaborar el orden del dia
de las reuniones y levantar acta de los comentarios realizados por
cualquiera de las partes y de los acuerdos adoptados. La convocatoria
debera siempre contener el orden del dia fijjado, asi como la fecha, hora 'y
lugar de la reunién e ir acompanada, en su caso, de la documentacion
necesaria, que debera ser entregada a la comision con antelacion minima
de 15 dias habiles.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de

cualquiera de las partes con una antelacion minima de 15 dias habiles,

siempre que concurre causa justificada.
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4.1.4. Actas

El acta se realizara y procedera a la firma tras la reunién y en un plazo no
superior a tres dias laborales. El plazo para contestar sobre la aprobacion

o posibles modificaciones se establece en tres dias laborales adicionales.

4.1.5. Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comision deberan observar en
todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que

les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

4.1.6. Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
Seguimiento, la Empresa se compromete a facilitar los medios necesarios,

en especial:

Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

e Material preciso para ellas.

e Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada

una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

e Seran a cuenta de la Empresa los gastos de desplazamiento,
manutencion y alojamiento de las personas miembros de la

Comisién de acuerdo con el sistema existente en la misma.

e Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de esta,
que seran como maximo iguales a las de reunidén, seran
remuneradas (personal de FO para compensar la potencial merma

econdmica) y no se contabilizaran dentro del crédito horario de la
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representacion legal de las personas trabajadoras. En el caso de
que la parte social exceda de las mencionadas horas preparatorias

de reunién, debera justificarlo.

4.2. Mecanismos de Revision y Modificacion

Para potenciar la adecuacion de las medidas pactadas en el presente plan de

igualdad, el contenido del diagndstico y del propio plan debera de ser revisado

en los siguientes supuestos, de acuerdo con lo establecido el en Real Decreto
Ley 901/2020, del 13 de octubre de 2020:

a)

b)

d)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion estipuladas dentro del propio plan de
igualdad.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la

actuacion de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacién del

estatus juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o
sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagnostico de situacion que haya

servido de base para su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando
determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos

legales o reglamentarios.
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f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario,
la revision implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

g) En caso de que la normativa legal o convencional indique cambios
que afecten al contenido y/o distribucién de este documento, se
debera modificar para cumplir con las obligaciones pertinentes en el

plazo que la normativa designe.

h) Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan

apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, segun los puntos b,c,d
y e, la comisién de seguimiento debera analizar si se trata de algun ajuste
que pueda desarrollarse en el ambito de esta comision por la via de la
adaptacion del Plan de igualdad o modificaciones sustanciales que requieran

de otro procedimiento.

4.3 Solucién extrajudicial de conflictos

Adhesion al Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASAC);

Las partes acuerdan su adhesién total e incondicionada al Acuerdo
Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC)
sujetandose integramente a los érganos de mediacion y en su caso arbitraje,

establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que, en los ambitos inferiores, las partes correspondientes
puedan adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de

conflictos laborales, establecidos en las Comunidades Autdnomas; desde el
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ambito estatal, para la solucion de conflictos derivados de la interpretacion y

aplicacion del Plan de Igualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.

En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma,
sera de aplicacion el sistema extrajudicial de solucion de conflictos laborales de
ambito estatal (SIMA).

Suscrito en Madrid, a 10 de enero de 2023
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