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entre hombres y mujeres de Huawei

COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION Y LA
REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES

El presente Il Plan de Igualdad es fruto del trabajo efectuado por HUAWEI TECHNOLOGIES ESPANA, S.L. (en lo
sucesivo “Huawei” o la “Empresa”) y la Representacién Legal de los Trabajadores (en lo sucesivo la “RLT”), mediante la
negociacion colectiva, que ha culminado, tras aprobar ambas partes el Diagndstico de Situacién en materia de Igualdad
de Género que ambos han realizado, en un nuevo acuerdo el pasado dia 10 de Noviembre de 2020 que recoge el
presente Il Plan de Igualdad.

Ambas partes, mediante el presente Il Plan de Igualdad, ponen de manifiesto y declaran su compromiso en profundizar
en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de la empresa, avanzando en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de Huawei y la gestién de su personal, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y las modificaciones que
establece el RD Ley 6/2019.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de Huawei, desde la seleccion a la promocion,
pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo
de trabajo y la conciliaciéon, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Respecto a
la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a este respecto y se
proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
incorporando un logo que ponga de manifiesto nuestro compromiso con la igualdad por razén de género.
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entre hombres y mujeres de Huawei

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacién del presente Plan de igualdad que supone
mejoras respecto a la informacion que se ha puesto de manifiesto como consecuencia de la elaboracién del Diagndstico
de Situacion, arbitrandose las responsabilidades y los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto
de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se ha contado y contard ademas de con la direccion, con la representacién legal de
trabajadores y sindicatos representados, en el proceso de implantacién, evaluacion y seguimiento del Plan de igualdad.
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entre hombres y mujeres de Huawei

MARCO NORMATIVO

Este Plan se fundamenta juridicamente en la siguiente normativa de aplicacién, tanto europea como nacional,
que desarrolla el concepto de igualdad y sus aplicaciones:

Articulos 14 y 9.2 de la Constitucion espaiiola

Articulo 14. «Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religién, opinidon o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social».

Articulo 9.2. «Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten
su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social».

Tratados Internacionales y Conferencias Mundiales de la Mujer de Naciones Unidas

Dicho texto refleja el principio juridico universal de la igualdad entre mujeres y hombres, plasmados en los distintos
Tratados Internacionales y Conferencias Mundiales de la Mujer de Naciones Unidas.

La normativa que a este respecto se ha desarrollado en el seno de la Unidon Europea en concreto las siguientes
directivas:

Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que
se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Directiva 2004/113/CE, sobre la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso

a bienes y servicios y su suministro.
D
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entre hombres y mujeres de Huawei

Ley Organica de Igualdad 3/2007 y Real Decreto Legislativo 2/2015

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, con las recientes modificaciones introducidas
por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores con las modificaciones en materia de igualdad por razén de género introducidas por el Real Decreto-
Ley anteriormente mencionado.

Dichos textos, y en general de la Ley Organica de Igualdad 3/2007 han sido tenidos en consideracion en la elaboracion
del Presente Plan de Igualdad.

En concreto, se han tenido en cuenta respecto a su elaboracion lo dispuesto en los arts. del 45 al 49 de dicha Ley
Organica, del que cabe destacar el art. 46.2:

«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 diagnoéstico
negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendré al menos las siguientes
materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién 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.
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g) Infrarrepresentacion femenina.
h) Retribuciones.
i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Estatuto de los Trabajadores

La elaboracion del diagndstico se ha realizado en el seno de la Comisiéon Negociadora del Il Plan de Igualdad, para
lo cual, la direccién de la empresa facilitd los datos e informacion necesarios para elaborar el mismo en relacién con las
materias enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del
Estatuto de los Trabajadores.»

Por ultimo, del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores, cabe destacar principalmente:
El principio de Igualdad y no discriminacién en las relaciones laborales (art.17).

«1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los
pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia
de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o indirecta
desfavorables por razén de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacién directa o indirecta por razén
de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacion o condicion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con personas
pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

Seran igualmente nulas las o6rdenes de discriminar y las decisiones del empresario que supongan un trato
desfavorable de los trabajadores como reaccién ante una reclamaciéon efectuada en la empresa o ante una accion

administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser contratado libremente.»
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El principio de igualdad de remuneracion por razén de sexo.

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda
producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con
su desemperio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos
profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion legal de los trabajadores en la
empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajadores
de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial
o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacion de
que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.»

En base a la anterior normativa se ha configurado el presente Il Plan de Igualdad entre hombres y mujeres en Huawei.
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3. DEFINICION DEL Il PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con el articulo 46 de la Ley Organica de Igualdad entre hombres y mujeres, los planes de igualdad de las
empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién
por razon de sexo.

El Il plan de igualdad esta enfocado concretamente en los objetivos para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El Il plan de igualdad contiene un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Siguiendo lo dispuesto en el mencionado texto legislativo, por medio del presente Il Plan de Igualdad establecemos un
conjunto ordenado de medidas que tiene por objeto avanzar para la consecucién de la igualdad de trato en Huawei por
razon de género y a eliminar la discriminacion directa o indirecta por razén de sexo.
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4. PRINCIPIOS DEL Il PLAN DE IGUALDAD

El Il Plan de Igualdad de Huawei esta basado en los siguientes principios:

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art.3 LO de Igualdad):

«El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.»

Discriminacién directa e indirecta (art. 6 LO de Igualdad).

«1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable.

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

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por
razén de sexo.»
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- Acoso sexual y por razén de sexo (art. 7 LO de Igualdad).

«1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de sexo se considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo.»

- Acciones positivas (art.11 LO de Igualdad).
«1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran
medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho

respecto de los hombres.

Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la presente Ley.»

N

HUAWEI



entre hombres y mujeres de Huawei

- Prevencion y actuacion en casos de acoso sexual o por razén de sexo (art. 7 LO de Igualdad):
«Se considera acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdosito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considera acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también acto de discriminacion por
razén de sexo.»

- Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art. 44 LO Igualdad):

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando
toda discriminacion basada en su ejercicio.

- Trabajos de Igual valor (art 17 del ET):

«Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los
factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.»
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5. OBJETIVOS DEL Il PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos del presente Il Plan de Igualdad es continuar con la mejora de la aplicacion del principio de igualdad
entre mujeres y hombres a toda la plantilla de Huawei, atendiendo a las recomendaciones efectuadas en el diagndstico
de situacion.

En consecuencia, los objetivos principales de este plan son:

» Favorecer una cultura de empresa que permita continuar asentando la aplicacion practica del principio de
igualdad de trato y oportunidades en toda la empresa garantizando que en todos los procesos de personas
trabajadoras se cumplan el principio de igualdad de trato.

» Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres fomentando que
haya mas presencia del género femenino en la compafiia (actualmente un 16%), asi como en aquellas
vacantes de los departamentos con menor presencia de mujeres segun el diagnéstico efectuado (D&S,

EBG y CNBG) donde, cumpliendo los requisitos de la vacante, las personas solicitantes hayan postulado.

» Facilitar la igualdad en el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos de la
empresa, especialmente en aquellos en que su presencia sea menos significativa.

» Asegurar y garantizar igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla.

» Garantizar el principio de igualdad retributiva por grupos profesionales, categorias profesionales o
trabajos de igual valor.
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» Facilitar la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad en la plantilla
garantizando el acceso de las personas trabajadoras a las medidas de conciliacién y corresponsabilidad y
velando por una difusién efectiva de esta informacion.

» Asegurar la continuidad de la utilizacién del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas
de la empresa.

* Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.
* Asegurar la proteccion y ayuda para las mujeres victimas de violencia de género.

* Mantener la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencién de riesgos laborales.
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6. AMBITO DE APLICACION

El presente Il Plan de Igualdad sera de aplicacion a todas las trabajadoras y todos los trabajadores de Huawei, con
independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto.
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7. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El Il Plan de Igualdad esta suscrito por Huawei Technologies Espafia, S.L. y sus miembros representantes en la Comision
Negociadora asi como por los representantes legales de sus trabajadoras y trabajadores, estando representados los
sindicatos UGT, STC, CC.0O0 y SIO. Esta Comisién Negociadora de Igualdad ha conocido, analizado y realizado, de
forma conjunta, el diagnéstico de género y ha aprobado mediante negociacion el presente plan. Dicho diagndstico sera
puesto a disposicién de la Comision Permanente de Seguimiento.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el presente Plan quedara
incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto, siempre
y cuando vayan encaminadas a conseguir el objetivo generales y especificos previsto en dicho plan. Todo ello sin
prejuicio de que, a peticién de una de las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos
necesarios para la expresa sustitucion de una de las medidas originales de este Il Plan de Igualdad por otra/s futura/s
incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado de la negociacién colectiva o por situaciones
extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente Il Plan de Igualdad.

industria
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8. ENTRADAEN VIGORY PERIODO DE VIGENCIA

El presente Il Plan de Igualdad de Huawei entré en vigor el 10 de noviembre de 2020 y tendra un periodo de vigencia de
4 anos, hasta el 31 de octubre de 2024.

Transcurrido el periodo de vigencia, la Comision Permanente de Seguimiento del Il Plan de Igualdad elaborara un
informe general de conclusiones en el que se evaluara la efectividad de las medidas, asi como el impacto de las mismas
en la empresa y procedera a formalizar la constitucién de la Comision Negociadora del Ill Plan de Igualdad y realizar un
nuevo diagnostico de la situacidn existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres, manteniéndose vigente el
anterior Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente, hasta un plazo de doce meses. El nuevo Plan entrara
en vigor desde el primer dia del mes siguiente al de su firma por las partes.

En todo caso la Comision Permanente de Seguimiento efectuara trabajos de actualizacién en funcion de lo establecido
en las medidas del presente |l Plan de Igualdad, sin perjuicio de los plazos de revision especificos, el Il Plan de Igualdad
debera revisarse cuando concurran algunas de las circunstancias previstas en el reglamento de planes de Igualdad y su
registro, en su apartado 9. Dicha revisién conllevara la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del Il Plan
de Igualdad. En todo caso la Comision Permanente de Seguimiento podra efectuar trabajos de actualizacion con el fin de
afiadir, reorientar, mejorar, corregir o intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna medida, en funcién de los efectos que
se vayan apreciando para la consecucion de los objetivos generales y especificos previstos en este plan.
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9. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN
MARCHA

Durante la vigencia del desarrollo del Il Plan de Igualdad la empresa proporcionara las instalaciones, equipos, medios y
recursos humanos y econémicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos en el presente Il Plan de Igualdad.
Asimismo, dotara a las personas miembros de la Comision Permanente de Seguimiento del Il Plan de Igualdad de
los recursos necesarios, tanto de horas como de espacios, para desarrollar su funciéon en el marco del presente plan,
para ello informara anualmente de las medidas previstas a realizar durante el afio, de los medios planificados para su
desarrollo. Asimismo, realizara una revision y medicion de los medios efectivamente aplicados durante el afio anterior
para la realizacion de las medidas previstas en el plan.

Todas las personas involucradas en su ejecucion dispondran de los medios anteriormente expuestos con el apoyo de
la mas alta Direccion de Huawei.
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10. COMISION PERMANENTE DE SEGUIMIENTO
DEL Il PLAN DE IGUALDAD DE HUAWEI

Tan pronto como se proceda a la aprobacion del Il Plan de Igualdad y en un plazo no superior a un mes desde su firma, se
constituira la Comisién Permanente de Seguimiento del Il Plan de igualdad, integrada de forma paritaria, por 6 miembros,
para su constitucion. Por parte de la representacion legal de los trabajadores correspondera 1 miembro a cada Sindicato
mas representativo firmante del Il Plan de Igualdad, hasta un total de 3 y otros 3 por parte de la empresa. Asimismo, se
podra contar en sus reuniones con asesores internos o externos invitados por cada una de las partes especialmente
cualificadas en las materias a tratar.

Entre otras, sus funciones son:
* Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

» Seguimiento de los plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de los
cronogramas, Y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.

» Acordar con la direccién de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacion
y corresponsabilidad

» Serinformada segun medidas, indicadores y fechas establecidas en el plan del contenido de las ofertas y
convocatorias de trabajo hechas por la empresa, asi como de la composicién de los procesos de seleccion.

» Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.
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» Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus formas, asi como
promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de situacién de acoso, tales como la
elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campanias informativas o acciones
formativas.

» Seguimiento, evaluacion y el control tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Il Plan de Igualdad.

» Identificar ambitos prioritarios de actuacion.
* Promover acciones formativas y de sensibilizacién como Jornadas sobre Igualdad.

* Elaborar anualmente un informe de evaluacién del Il Plan de Igualdad que reflejara el grado de
consecucioén de los objetivos establecidos y el de aplicacién de cada una de las medidas propuestas.

» Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer en Huawei y de las medidas puestas en
marcha pudiendo, si se estimara necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el fin perseguido
en el tiempo de plazo fijado.

* Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el 1l Plan de Igualdad.

» Participacién activa en la definicion de procedimientos y materiales relacionados con el Plan.

* Realizar la difusién del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.
En la constitucion de la Comision Permanente de Seguimiento del Il Plan de Igualdad, se aprobara el reglamento de
funcionamiento de dicha Comision y en él, se estableceran sus 6rganos de representacion y sus funciones, la composicion,

los procedimientos para gestionar las sustituciones, el sistema y frecuencia de las reuniones y el procedimiento de
emision de actas.
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Todas las personas componentes de la Comisidon se comprometeran en el acto de su constitucién a tratar con
confidencialidad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera uso en el seno
de la misma o les fuera entregada. Las actas tienen la consideracion legal de informacion publica. Si algin miembro no
quisiera firmar el compromiso sera sustituido por otro designado por la RLT o por la Empresa segun proceda.
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entre hombres y mujeres de Huawel
2020-2024

11. MEDIDAS

A continuacion, se establecen las diferentes medidas aprobadas para mejorar la situacion de igualdad entre hombres y
mujeres en la plantilla de Huawei de acuerdo con las conclusiones alcanzadas en el Diagnéstico de Situacion.

11.1. Seleccién y contratacién

Instruccién del dato de género en todos los ambitos de informacion para la gestiéon de los recursos humanos de forma
que se pueda disponer naturalmente de informacion actualizada de forma recurrente.

1.1. Garantizar que en todos los procesos de seleccién y contratacién se cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades basados en
criterios objetivos, sin discriminaciones directas o indirectas.

1.1.1. Informe del Muestreo de .
Comprobar que en las ofertas de empleo se continle al menos un 10% de las 15 d."f's antes de.d.a
garantizando el lenguaje y comunicacién visual no ofertas de empleo | Area de Seleccion de RRHH rCec;lrr:iZ?én Per(r:::\near'lrl:
sexista. publicadas. Minimo de o

10 ofertas. de Seguimiento
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Propuestas

Indicador

Responsable de
ejecucion

Periodicidad

Continuar con un procedimiento de seleccién y
contrataciébn que asegure que las competencias y
requisitos solicitados en las ofertas de empleo son los
adecuados al puesto de trabajo, ajustadas al nivel de
conocimientos y experiencia necesarios comprobando
que no existan competencias sesgadas hacia un sexo
u otro. Se propondran mejoras en aquellos casos que
se detecten barreras a la presentacién de candidaturas
femeninas.

Informe del Muestreo de
al menos un 10% de las

ofertas de empleo
publicadas. Minimo de
10 ofertas.

Area de Seleccion de RRHH

15 dias antes de cada
reunién ordinaria
Comision Permanente
de Seguimiento

Huawei continuara certificando a los entrevistadores
tomando en consideracién la multiculturalidad y
perspectiva de género y se elaborara un decalogo
sobre la perspectiva de género en los procesos de
seleccion, para la realizacion de las entrevistas de
obligado cumplimiento, en las ofertas de empleo, etc.

Elaboracién de un
Decédlogo de Pautas e
informe estadistico
desagregado por género
del grupo y nivel de las
entrevistas realizadas de
candidaturas

presentadas

Area de Seleccién de RRHH

En los 6 primeros
meses desde la firma
del plan.15 dias antes
de reunidén ordinaria
Comision Permanente
de Seguimiento

1.2. Hacer visible el compromiso de Huaweilen materia de igualdad en términos de contratacion y presencia equilibrada de mujeres y hombres

1.2.1.

Informar de los objetivos en materia de Igualdad de
trato y oportunidades y de las politicas de seleccion y
del compromiso de la empresa con la incorporacion de
mujeres en las posiciones masculinizadas a las
entidades colaboradoras, para que ayuden en el
cumplimiento de dichas politicas de selecci6n.

Estadistica de entidades
colaboradoras
contactadas e
informacion de aquellas
que colaboraran para
implementar politicas de
igualdad en materia de
seleccion.

Area de Seleccion de RRHH
/ Compras

Anual

N
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1.2.2.

entre hombres y mujeres de Huawel

Incluir, cuando se estime conveniente, en las ofertas
de empleo Internas y externas, el compromiso de la
empresa con la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres.

Informe del Muestreo de
al menos un 10% de las
ofertas de  empleo
realizadas. Minima de 10
ofertas.

Area de Seleccién de RRHH

Semestral

1.2.3.

Comprobar que las ofertas lleguen a las mujeres al
igual que a los hombres, a través de los diferentes
canales de difusion de ofertas de empleo realizados por
la compaiiia (externos e internos). Aumentar estos
canales asegurando que llega a posibles candidatas
mujeres (no solo Linkedin, acceso a universidades,
colegios profesionales etc.)

Informar de los canales
donde se han
publicitado las ofertas.
Informe del Muestreo de
al menos un 10% de las
ofertas de empleo
realizadas. Minimo 10
ofertas

Area de Seleccién de RRHH

Semestral

1.2.4.

En todos los procesos de seleccién, siempre dentro de
condiciones de igualdad e idoneidad, tendra
preferencia ante una vacante o puesto de nueva
creacioén, la persona perteneciente al género menos
representado en ese grupo profesional o puesto hasta
que se alcance la paridad de género.

Informe estadistico
desagregado por género
por grupo profesional y
nivel de las
incorporaciones

Area de Contratacién de
RRHH

15 dias antes de cada
reunién ordinaria
Comisién Permanente
de Seguimiento
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1.3. Informacién y Seguimiento de datos, de las ofertas de empleo y los procesos de seleccion y contratacién

1.3.1.

Informacion y seguimiento de las ofertas de empleo y
de procesos de seleccion y contratacion
automatizados a través de la herramienta que
disponga la empresa en cada momento.

Listado de datos
desagregado por sexo
de las incorporaciones:
Incorporaciones por
grupo profesional y nivel
jerarquico, edad, nombre
del puesto optado, tipo
de contrato, tipo de
jornada incluye relacién
de cualquier derecho de
conciliacion al que se
haya acogido.

Area de Seleccion de RRHH

Semestral

1.3.2.

Garantizar que el ejercicio de los derechos
relacionados con la conciliacién y corresponsabilidad
no son un obstaculo para la contratacion.

Listado de datos
desagregados por sexo
de numero de las
incorporaciones:
Incorporaciones por
grupo profesional y nivel
jerarquico, edad, nombre
del puesto optado, tipo
de contrato, tipo de
jornada incluye relacién
de cualquier derecho de
conciliacion al que se
haya acogido una vez
contratado.

Area de Contratacion de
RRHH

Durante la vigencia del
PI

g
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1.3.3.

entre hombres y mujeres de Huawei
2020-2024

Seguimiento de los tipos de contrataciones, por
temporalidad, duracion de la jornada, y tipos de
jornadas.

Estadistica desagregada
por sexo, tipo contrato e
indicar tipo de jornada.
Estadistica desagregada
por sexo de |las
solicitudes de
adaptacién [e]
concreciones  horarias
presentadas indicando
aceptadas y denegadas.

Area de Contratacion de
RRHH

En vigor

R A
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11.2 Clasificacion profesional

2.1 Asegurar una clasificacién profesional sin sesgos de género

21

Informar a la Comisién Permanente de
Seguimiento de los criterios adoptados para la
clasificacion de los puestos interna de la Compaiiia
por Grupo Profesional, Categoria Profesional o
puestos de igual valor, conforme establezca la
normativa vigente, para cumplir la legislacién en
materia retributiva entre hombres y mujeres y la
realizacion de la auditoria retributiva.

Informacién sobre los
criterios de
clasificacion adoptados
por la compafiia

Listados de la
clasificacién de
puestos.

Area de Desarrollo de
Talento RRHH

Antes de 6 meses
después de la
publicacion en el
BOE, y luego
revisién anual

2.2. Seguimiento clasificacién profesional

2.2.1.

Informacion del nivel de certificacion y cualificacion
(C&Q) segregada por sexo de la plantilla y por
departamento dado que las promociones de “Job
Grade" que pueden dar lugar a un cambio de “Job
Level” se llevan a cabo mediante este proceso de
Certificacion y Cualificacion ("C&Q").

Estadisticas del C&Q
desagregadas por
género de los datos por
departamento y grupo,
indicando el nivel de
origen y destino

Area de Desarrollo de
Talento RRHH

Anual
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11.3 Formacion

3.1. Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas y sensibilizacién dirigida a la plantilla
en general y especialmente, al personal encargado de la organizacion de trabajo.

2020-2024

3.1.1.

Sensibilizar y formar en igualdad de género
incluyendo formaciones especificas sobre la
prevencién y la forma de actuar en caso de acoso
sexual y/o por razén del sexo. La formacion ira dirigida
a toda la plantilla y, en especial, de dara formacion
ampliada en estereotipos de género, sesgos
inconscientes a las personas que participan en los
procesos de seleccion, contratacion y promocion, asi
como mandos directivos, intermedios y representantes
sindicales.

Estadistica del plan de
formacion en igualdad
de la plantilla
desagregado por
género: Indicando
tiempo de duracién de la
formacion,
departamento,
responsabilidad y fecha
de realizacién. Temario
a disposicion del comité
de Seguimiento del Il
Plan de Igualdad.

Area de Formacion de
RRHH

Anual

g
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3.1.2 Estadistica del plan de Area de formacion de Anual
formacion en igualdad RRHH
de la plantilla
desagregado por
género: Indicando
Las nuevas incorporaciones realizaran esta formacion | tiempo de duracion de la
en igualdad de género del apartado 3.1.1. como parte | formacién,
del programa de formacién a nuevos empleados. departamento,
responsabilidad y fecha
de realizacion. Temario
a disposicién del comité
de Seguimiento del Il
Plan de Igualdad.
3.1.3 Impartir toda la formacion en horario laboral y .
i . Envio del programa de
asegurar que sean en horario compatible con las . "
. .. . . formacion  detallando, | Area de Formacién de
personas en situacion de excedencia, adaptacion o Anual
. . . nombre del curso, fecha | RRHH
con reduccién de jornada acumulada por motivos ) o
- . y hora de imparticién.
familiares y de la oferta formativa de la empresa.
3.1.4. Velar por que los profesionales que imparten la Temario a disposicion
formacion continden utilizando un lenguaje y del comité de | Area de Formacion de Ancal
contenidos e imagenes que respeten la perspectiva de | Seguimiento del Il Plan | RRHH nua
género de igualdad
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3.15 Informacion de la
- " . . actividad: Estadistica de
Facilitar la formacién para una mejor adaptacion al )
puesto de trabajo a las personas que hayan tenido las personas y tiempo de
. i B . formacion que han | Jefe de cada departamento Anual
una excedencia o baja de larga duracion por cuidado asistido de  las
de menores o familiar. y
personas a las que se les
ha denegado.
3.1.6 Formar en prevencién del acoso sexual y/o por razén Estadistica de asistentes
de sexo a las personas que integran la Comision techa de la formacion Area de Formacién de
Permanente de Seguimiento del |l Plan de igualdad y y L Y Anual
o . - tiempo de duracién de la | RRHH
el comité investigador del protocolo de prevencién de .
. formacién
acoso sexual y/o por razén de sexo.
Introducir el curso en la
programacién anual de
Impartir formacién sobre el mantenimiento de If:';;fé?é"?::::g;irr
31.7 reuniones y comunicaciones eficaces, a través del las reunion:s oner Area de Formacion de Anual
""" | andlisis de las reuniones y comunicaciones los resultados!;.p RRHH
efectuadas para detectar defectos y poder corregirlos. disposicion del comité
de Seguimiento del Il
Plan de igualdad

g
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Responsable de

Propuestas Indicador ) N Periodicidad
ejecucion
3.2. Fomentar la formacién y capacitacién profesional entre las mujeres para acceder a puestos de responsabilidad de la empresa.
3.2.1. Analisis estadisticos
desagregados por
Fomentar la participacion de mujeres en programas de | sexo de la formacion Area de Formacién de
formacion en aquellos puestos en los que estén poco en puestos donde RRHH Anual
o nada representadas. existe
infrarrepresentacion
femenina
3.2.2. Presentacion de los .
Facilitar formaciones en capacidades a mujeres con L Area de Desarrollo de
. 3 i . . cursos y estadisticas Anual
potencial para asumir funciones directivas . Talento de RRHH
de asistentes
3.3. Informacion y Seguimiento de datos de formacion
3.3.1. . . Reportes  estadisticos
Implementar herramientas para el seguimiento de la i L.
AR, - . desagregados por | Area de Formacion de RRHH
formacion individual (técnica, competencial y cultura . . Anual
i L . género de seguimiento | y Jefes de Departamento
corporativa) y el analisis de la misma. .
del plan de formacion
Envio del d
532, Informar a la Comision Permanente de Seguimiento nvio ”e programa de
. Rk . formacion desagregado
sobre el plan de formacion, su grado de ejecucién y la or sexo. detallando
participacion por tipo de cursos y horas desagregado P ’ " | Areade Formacién de RRHH | Anual
. . . nombre del curso, fecha,
por sexo y especialmente informacion sobre la . .
hora de imparticion,

promocién interna y desarrollo profesional.

namero de asistentes.
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11.4 Promocion

indirectas

2020-2024

4.1 Velar por que los procesos de promocién se realizan bajo el principio de igualdad de trato y oportunidades sin discriminaciones directas o

4.1.1.

Realizar un Protocolo intemo de informacién sobre
vacantes, donde se asegure que antes de ofertar la
plaza externamente se priorice la promocién interna
siempre que sea posible, teniendo en cuenta que las
competencias y requisitos solicitados son los
adecuados, ajustados al nivel de conocimientos y

Analizar las definiciones
detallada de las
promociones y puestos
ofertados, con fecha de
publicacién a todos los
empleados en funcién de

6 primeros meses.15
dias antes de reunién

experiencia para el desempefio del puesto y que no la necesidad de | Area de Seleccién de RRHH | ordinaria Comision
existan competencias sesgadas hacia un sexo u otro. coberturas de puestos Permanente de
Evitar que los requisitos solicitados sean una barrera Informe del Muestreo de Seguimiento

para el acceso del género infrarrepresentado al menos un 10% de las

(eliminando a ser posible aquellos casos que supone ofertas de empleo

una barrera a la presentacién de candidaturas realizadas. Minimo 10

femeninas). ofertas:

El procedimiento de promocién tendra las mismas

Estadistica desagregada

6 primeros meses.15

. ) por género de las dias antes de reunién
oportunidades de acceso para toda la plantilla, . . . L .
i ) ) . promociones realizadas | Area de Seleccién de RRHH | ordinaria Comision
independientemente de su jornada (completa, parcial, . X
) indicando y por tipo de Permanente de
reducida). . .
jornada Seguimiento
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4.2. Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de responsabilidad de la empresa, compromiso de aumentar hasta el
25% la media de mujeres.

4.2.1. Informe anual sobre la
Dar visibilidad a las mujeres que promocionan dentro publicidad realizada. (Un Area de Comunicacion | Durante la vigencia del
de la compaiiia 10% o una cantidad fija | Interna de RRHH PI

de al menos 10)

422 Estadistica desagregada
por sexo y puesto del
Numero de personas de

Prioridad de blisqueda de perfiles para las vacantes .
la compania que se han

entre el personal de la compaiiia, especialmente con Durante la vigencia del

. . . presentado a las | Area de Seleccién de RRHH
el seguimiento de mujeres con potencial para su . Pl
K vacantes y que han sido
desarrollo profesional dentro de la empresa
reclutadas
especialmente por la
compaiiia.
4.2.3. Estadisticas del nimero
de personas
En los procesos de promocion se establecera que, en desagregadas por sexo
igualdad de condiciones e idoneidad para la ue han ocupado Durante la vigencia del
guaicac ¢ ! para aue Paco 1 Area de Seleccién de RRHH 9
funcionalidad de puesto, se promocionara la persona posiciones de promocién Pl
del sexo menos representado en ese puesto. y de las que se han
presentado a las
vacantes.
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4.2.4. Elaborar un programa de
deteccion de talento
Elaborar un programa de deteccién del talento femenino.  Detalle  de
i ) . ) todos los programas y
femenino, registrande mujeres con potencial de L
desarrollo en la empresa y desarrollando un programa seguimiento ~ de su
. . desarrollo indicando el | Area de Desarrollo de | Durante la vigencia del
de actuacién para dotar a las participantes de . .
) ) _ numero de participantes | Talento de RRHH Pl
competencias de impulso a su carrera profesional. ) )
s . . y acciones a realizar.
programas de mentorizacion, mujeres con potencial -
s Seguimiento de las
directivo )
carreras  profesionales
de las participantes en
dicho programa
4.2.5. Listado de vacantes

En los procesos de promocién de puestos en donde la
mujer esta infrarrepresentada, cuando se descarte a
candidatas femeninas, se realizara un informe que
debe indicar las razones por las que se ha descartado
dicha candidatura.

donde existe
infrarrepresentacion
femenina indicando el
numero de candidatas a
promociones de
vacantes internas y
resultado del
reclutamiento,
incluyendo si fuera
necesario el motivo por
el cual ha sido
descartada las
candidatas para ocupar
el puesto.

Area de Seleccién de RRHH

Semestral
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4.3. Informacién y Seguimiento de datos de las promociones

43.1. Listado de vacantes en
i o : las que se ha descartado
Informacién sobre denegacion de promociones . e T s
segregadas por sexo cuando se den indicios de S Area Desarrollo de Talento
] i N g i femeninas. incluyendo el Semestral
posible discriminacion o haya una reclamacion por : : de RRHH
) motivo por el cual ha sido
parte de la candidata.
descartada para ocupar
el puesto
43.2. Listado de candidaturas
Informacién sobre candidaturas presentadas a las = promocuone's e Area Desarrollo de Talento
i vacantes internas Semestral
promociones segregadas por sexo. ; de RRHH
desagregada por género
y puesto
43.3. Informe de solicitudes
aceptadas desagregado
por género indicando,
Disponer de informacion estadistica desagregada por | nivel y puesto de origen y
sexo de seguimiento de las diferentes promociones de destino. Listado Kesa figsaolionla Talarts
cambio de Job Grade) y su resultado para su traslado | estadistico desagregado Semestral
( y greg

a la Comisién Permanente de Seguimiento, indicando
puesto de origen y destino.

por sexo respecto a las
personas que han
accedido a promociones
internas  y  vacantes
externas.

de RRHH
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entre hombres y mujeres de Huawel

Seguimiento de los programas de talento,
mentorizacién o mujeres con potencial directivo

Informar de los
programas de desarrollo
de talento. Numero de
participantes en los
programas de talento
desarrollados por la
compaiiia. Y
seguimiento de las que
han promocionado.

Area de Desarrollo de
Talento de RRHH

Anual

4.3.5.

Velar por que las medidas de conciliacién de la vida
laboral, personal y familiar no supongan un
impedimento a la promocién profesional

Listado desagregado por
género de la plantilla que
esté acogida a derechos
de conciliacién laboral
que han promocionado
en los ultimos dos afios.

Area de Beneficios de
RRHH

Anual
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11.5 Condiciones Laborales

Propuestas

Indicador

Responsable de ejecucion

Periodicidad

5.1 Garantizar unas condiciones de trabajo igualitarias entre mujeres y hombres en la empresa

En situacion de embarazo la empresa garantizara
prioridad de plaza de parking en oficina.

solicitudes. Aceptadas y
denegadas

Area de Beneficios de RRHH

5.1.1. Estadistica del Niumero
de bajas desagregadas
Activar una entrevista de salida, para conocer los | por género: Por causa, . .
) . . ) Durante la vigencia del
motivos de las bajas voluntarias desagregadas por | edad, grupo profesional | Area de RRLL de RRHH -
Sexo. y nivel jerarquico, tipo de
contrato y tipo de
jornada.
5.1.2. Informacién sobre el
. . ; ) medio de comunicacién
Creacién de un medio (correo o teléfono) que incluya )
L ) L elegido por la empresa.
un modelo de solicitud, que permita solicitar una . . .
revisién de las condiciones de trabajo desiguales entre Informacion concreta 15 dias después de
o o ) g. sobre los casos | Area de RRLL de RRHH aprobado el Pl por la
sexos. Esta revisién se realizara en las reuniones de la .
o o . . desiguales de empresa
Comision Permanente de Seguimiento bien a través de - )
. N - condiciones de trabajo
convocatorias ordinarias o extraordinarias. L
por sexo. Publicitar el
modelo de solicitud
5.1.3. Estadistica de

En vigor

N
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5.2. Ordenaci6n del tiempo de trabajo. (Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo)

2020-2024

5.2.1.

Las reuniones se celebraran, siempre que sea posible,
dentro del horario de trabajo establecido, teniendo en
cuenta la flexibilidad horaria pactada y se convocaran
con la suficiente antelacion de modo que las personas
puedan organizar su vida laboral, personal y familiar.

Fecha de distribucion de
la guia. Informe de
verificacion.

Area de Comunicacion de
RRHH

Durante la vigencia del

PI

N
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11.6 Conciliacién y corresponsabilidad

Propuestas Indicador Responsable de ejecucién Periodicidad
6.1. Favorecer y potenciar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, medidas que favorecen la corresponsabilidad familiar
6.1.1. ) . Estadisticas de
Garantizar el acceso de las personas trabajadoras a las . .
medidas de conciliacién y corresponsabilidad y velar solicitantes por género y Durante la vigencia del
I . Y .p ) y acogidas a conciliacién. | Area de RRLL de RRHH 9
por una difusion efectiva de esta informacion a toda la . Pl
. Demostracién del canal
plantilla. I
de difusion.
6.1.2 Facilitar la adaptacién horaria de la jornada, sin
reducirla, para personas con cargas familiares | Listado desagregado por
(ascendlentes. y.descendl.er.‘tes hasta el primer grado gerje.ro de las personas Area de RRLL de RRHH Durante la vigencia del
de consanguineidad o afinidad), de acuerdo con las | solicitantes (aceptadas y Pl
personas que ostentan cargos de responsabilidad | rechazadas)-
conforme a lo establecido legalmente.
6.1.3 Implantacion del procedimiento de solicitud de la L,
adaptacion de jornada con plazos de solicitud Publicacion del A los 6 meses desde la
pracion de | on P OICUC Y 1 o rocedimiento y Modelo | Area de RRLL de RRHH > 6 me
tramitacién. Asi como también para la lactancia diaria o - publicacion en el BOE.
L ) de solicitud.
acumulacién de la misma.
6.1.4 Listado desagregado por
La reduccién de jornada en 1 hora diaria laboral no . greg P . ) .
) . . N ) género de personas | Area de Compensacién de | Durante la vigencia del
impactara en la base de salario anual fijo para el calculo )
acogidas a esta | RRHH Pl
del bonus anual. L )
reduccion de jornada.

Az
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entre hombres y mujeres de Huawei

Responsable de

Propuestas Indicador 4 " Periodicidad
ejecucion
6.1.5. L. . Estadistica de la | Area de Compensacion de
Seguimiento del nimero de personas desagregado por L .
) de | i i6n de | R dised Retribucién media de | RRHH
género de la aplicacion de las retri L.Jc:|ones medias de pluses y complementos Durante la vigencia del
los pluses y complementos a que tienen derecho las :
; . desglosado por tipo de PI
personas trabajadoras, separando las que se acojan y ks
i acogimiento de
las que no, a los derechos de conciliacién. f feenpcses .
conciliacién y por género
6.1.6. Flexibilidad horaria de entrada y sal_lda de 1,5 horas._ ) ) Durante Ia vigencia
Donde se tenga en cuenta un horario de concurrencia Incluir en el calendario v . del PI
diaria en las instalaciones para aquellos colectivos laboral desde la firma Area de Relaciones
donde organizativamente se puede implantar este del Plan de Igualdad Laborales de RRHH
sistema de flexibilidad.
6.1.7. En el supuesto de parto, la suspension tendra una | Estadistica desagregada
duracion de dieciséis semanas, ampliables en el | por género de la baja por i telEEaeadEl
supuesto de parto mditiple en dos semanas mas por | cuidado del menor con | Area de Beneficios de RRHH Pl 9
cada hijo a partir del segundo o en caso de | fecha de duracion de la
discapacidad por cada menor discapacitado. misma.
6.1.8. : . : Estadistica desagregada
Transcurridas las primeras seis semanas i .
. s ; e Vit dra disfrut por género de la baja por
e e.;_}os s D’, sg pee _IS e cuidado del menor en | ; Durante la vigencia del
de una suspensién de contrato en régimen de jornada edles da) omeds Area de RRLL de RRHH Pl
completa o de jornada parcial a decision de la persona 9 ) v
8 parcial con fecha de
trabajadora. s .
duracion de la misma.
6.1.9 Como medida de corresponsabilidad se elimina el

periodo transitorio de la norma y la diferencia entre el
periodo transitorio y las 16 semanas que establece la
ley para la madre se da como permiso retribuido al otro
progenitor.

Estadistica de
progenitores solicitantes
y acogidos con fecha de
duracién de la misma.

Area de RRLL de RRHH

Durante la vigencia del
Pl

N
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entre hombres y mujeres de Huawei

Responsable de

Propuestas Indicador 3 . Periodicidad
ejecucion
6.2 Sensibilizacion en corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar
6.2.1. Realizar campafias de sensibilizacion en materia de . .
cuidado de menores y familiares a cargo, que potencien S8 InekeatiEdn
’ T las campanas y | Area de Igualdad de RRHH Anual

la corresponsabilidad y conciliacion en los equipos de
trabajo

comunicaciones

6.3. Garantizar la atencién a los menores y/o familiares a cargo

6.3.1.

Se podra conceder una reduccién de jornada por
motivos personales o por fallecimiento del conyuge o
pareja de hecho legalmente constituida, con hijos a
cargo, cuando lo permitan las actividades de la
Empresa y de Servicio al Cliente, previa autorizacion de
la Direccién del Departamento correspondiente y del
Departamento de Recursos Humanos. La empresa
hara todos los esfuerzos para estudiar el caso
individual y especial.

Estadisticas
desagregadas por
género de solicitudes
concedidas/rechazadas

Area de RRLL de RRHH

Durante la vigencia del
Pl

6.3.2.

La empresa incentivara el desarrollo de medidas
especiales para los casos de atencion a las
necesidades de familias monoparentales, o de los
progenitores en situaciones de custodia compartida.
(ejem: facilitar periodos vacacionales, turnos, o
jornadas adaptadas a sus necesidades)

Estadistica desagregada
por género de solicitudes
concedidas/rechazadas

Area de RRLL de RRHH

Durante la vigencia del
Pl

6.3.3.

Se podra establecer acuerdos de trabajo a distancia de
caracter voluntario a concertar entre el trabajador o
trabajadora y la empresa en referencia a la legislacion
vigente durante la vigencia del plan

Estadistica desagregada
por género de solicitudes
concedidas/rechazadas

Area de RRLL de RRHH

Durante la vigencia del
Pl
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entre hombres y mujeres de Huawei

Responsable de

Propuestas Indicador ) ) Periodicidad
ejecucion
6.4. Garantizar permisos retribuidos para la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar
6.4.1. Facilitar la conciliacién de la vida laboral, personal y Area de RRLL de RRHH Anualmente
familiar de la plantilla, de modo que se continte
favoreciendo un equilibric adecuado entre las
necesidades personales, familiares y el desarrollo
profesional dentro de la Empresa, como la asistencia a
tutorias de los centros de estudios de las y los menores
asi como el acompafiamiento a consultas médicas de Estadistica o listado de
familiares menores; mayores de 65 afos y familiares acciones desagregada
dependientes en segundo grado de consanguinidad, por género de
con criterios debidamente justificados y solo por el solicitudes
tiempo indispensabile. concedidas/rechazadas
Vel | limient del i d
6.4.2. e ar. _por” el cumplimiento ' e _permlso_ e —_— . .
hospitalizacién de una forma mas flexible, pudiendo . . . i Durante la vigencia del
i . el Asistencia desagregado | Area de Beneficios de RRHH
ejercerse mientras dure la hospitalizacién o reposo . Pl
s por género
domiciliario del hecho causante.
6.4.3. Permiso retribuido por nacimiento: Dos dias laborables
(si requiere desplazamiento, cuatro dias laborables). A
estos dos dias laborables se afadiran de forma :
i i Reporte del sistema : ;s
continuada, otros dos dias naturales en caso de que el . . . X Durante la vigencia del
s : : p Asistencia desagregado | Area de Beneficios de RRHH
nacimiento se haya producido mediante cesarea. En ; Pl
. - : por género
este caso, no procedera la acumulacion del permiso por
enfermedad grave u hospitalizacién (ampliacion sobre
el art. 37.3b ET).

N
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Propuestas

Indicador

Responsable de
ejecucion

Periodicidad

6.5. Garantizar permisos no retribuidos para la conciliacion de la vi

ida laboral, personal y famili

6.5.1.

Permiso por asuntos propios: el empleado con al
menos un afio de antigliedad en la Empresa podra
solicitar un permiso no retribuido por asuntos propios.
Dicho permiso podra ser concedido cuando lo permitan
las necesidades de la actividad desarrollada, previa
autorizacion de la Direccidn del Departamento
correspondiente y del Departamento de Recursos
Humanos, y su duracién acumulada no podra exceder
de 30 dias laborables cada dos afios.

Estadistica desagregada
por género de solicitudes
concedidas/rechazadas

Area de RRLL de RRHH

Durante la vigencia del
Pl

6.5.2.

Permiso especial por parto: en el caso de
enfermedad grave acreditada del recién nacido (a
justificar mediante certificado médico), uno de los
progenitores podra disfrutar de un permiso no
retribuido, por un periodo maximo de tres meses, a
contar desde la finalizacién del permiso de maternidad
(cuando ambos progenitores trabajen en la Empresa,
s6lo uno de ellos podra ejercitar este derecho).

Estadistica desagregada
por género de solicitudes
concedidas/rechazadas

Area de Beneficios de RRHH

Anual

6.5.3.

Permiso por fallecimiento del conyuge o pareja de
hecho legalmente constituida, teniendo al cuidado
hijos menores de 14 afios: podran disfrutar de un
permiso no retribuido por un periodo no superior a tres
meses a contar desde la fecha de fallecimiento.

Estadistica desagregada
por género de solicitudes
concedidas/rechazadas

Area de Beneficios de RRHH

Durante la vigencia del
Pl

N
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6.6. Seguimiento de los datos de corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

6.6.1. Recoger y facilitar datos estadisticos desagregados por
sexo, categoria y tipo de contrato de los diferentes | Reporte del sistema
permisos, incluida la lactancia (diaria o acumulada), | interno de la compafiia y Durante Ia vigencia del
suspensiones de  contrato, adaptaciones vy | apartado Area de Beneficios de RRHH Pl
concreciones de jornada, (gque incluyan o no trabajo a | correspondiente,
distancia) y excedencias relacionadas con medidas de | desagregado por género
conciliacién.
6.6.2. Asegurar la equidad para toda la plantila en la | Seguimiento a través de

aplicacion de los beneficios sociales, incentivos,
retribucién, promocién y formacién, tanto para las
personas que utilicen las medidas de conciliacion como
para las que no las utilicen.

comparar ratios de la
plantilla que usa
medidas de conciliacion
con las que no.

Area de Igualdad de RRHH

Durante la vigencia del
PI

g
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11.7 Infrarrepresentacion

7.1 Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos grupos y categorias profesionales de la empresa, aumentando de
forma prioritaria el porcentaje de mujeres teniendo en cuenta el diagndstico durante la vigencia del plan y donde, cumpliendo los requisitos de la
vacante, las personas trabajadoras solicitantes hayan postulado.

2020-2024

Se fomentara, siempre que sea posible la presencia del
género femenino en aquellas vacantes donde,
cumpliendo los requisitos de la vacante, las solicitantes
femeninas hayan postulado y que pasen al final de
proceso de seleccién.

Informe del analisis y
sobre la ausencia o
exclusion de las
candidaturas femeninas

7.1.1. Aumentar de forma prioritaria el porcentaje de mujeres
en D&S, EBG y CNB) respecto al diagnéstico durante Revision anual
la vigencia del Plan en la medida de lo posible 7 puntos | Informe del analisis Area de Seleccién de RRHH durante la vigencia
porcentuales de representacién femenina respecto a la del plan
masculina.
7.1.2. Analisis aleatorio de
procesos realizados en
los dltimos 12 meses.
Especial atencién a las
ofertas de los puestos de
responsabilidad. Area de Seleccién de RRHH Anual

g
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Propuestas Indicador Responsable de ejecucién Periodicidad
7.1.3 Analisis aleatorio de
procesos realizados en
los dltimos 12 meses.
En los procesos de seleccidn de puestos donde la Especial atencién a las
mujer esta infrarrepresentada, cuando se contrate a un | ofertas de los puestos de
hombre, se descarte o nc haya candidaturas femeninas | responsabilidad. Area de Seleccién de RRHH Anual
se informara donde se debe indicar las razones por las o
que se ha descartado dicha candidatura o no haya Informe del analisis y
habido presencia femenina. sobre la ausencia o
exclusion de las
candidaturas femeninas
7.1.4. Tutelar y dar formacién mentorizada orientada a la List_ado de mujeres
promocién interna a mujeres con potencial para asumir motorizadas por Area de Seleccién de RRHH Anual

responsabilidades.

departamentos y grupo
profesional

7.2 Fomentar la incorporacién de mujeres en areas o dptos. Masculinizados, mejorar el indicador en 8 puntos de la presentacién de candidaturas

femeninas.

7.2.1.

Acciones de compromiso social para romper la brecha

Informe sobre las
acciones realizadas por

de género existente en profesiones STEM vy visibilizar | Huawei en el ambito Area de Seleccltn de RRHH En vigor
la mujer dentro de Huawei. estudiantil/social
7.2.2. Informe sobre las
acciones realizadas por
Buscar candidaturas de mujeres en areas o | lacompafiia en el ambito | Area de Seleccién de RRHH Anual

departamentos masculinizados, acudiendo a centros
formativos.

universitario, formacién

superior, etc.

N
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Propuestas Indicador Responsable de ejecucion Periodicidad

7.2.3. Potenciar la atraccion, promocién y retencion del

talento femenino. Crear una red de mentoras, de | Informe sobre las "

. . X . R Area de Desarrollo de Talento

modelos de referencia y de redes femeninas internas, | acciones realizadas por de RRHH Anual

que contaran con el necesario soporte y apoyo por | la compafiia e

parte de la empresa.
7.2.4. Informar al area responsable de seleccion de

Headquarters (HQ) que selecciona o coordina los
expatriados de la matriz, del compromiso de la
compalfiia con la igualdad de trato y oportunidades para
fortalecer una cultura igualitaria.

Recibir
sobre la reunién sobre la
comunicacion realizada
a Headquarters (HQ)

informacion

Area de Desarrollo de Talento
de RRHH

Durante la vigencia
del PI

7.3 Seguimiento de la evolucién de la representacién femenina

7.3.1.

Facilitar anualmente a la Comisién Permanente de
Seguimiento la informacién de la distribucién de
hombres y mujeres segln nivel jerarquico, grupo
profesional, puesto, tipo de contrato y jomada.

Informe de Nuamero de
personas en plantilla
desagregadas por

género del grupo
profesional y nivel
jerarquico, tipo de

contrato y tipo de jornada

Area Administrativa de RRHH

Durante la vigencia
del PI

N
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11.8 Retribucion

Propuestas

Indicador

Responsable de ejecucion

Periodicidad

8.1. Reducir y explicar las brechas salariales detectadas tanto fijas como variables

8.1.1.

Analizar la remuneracion fija en el nivel 2 (46% de las
mujeres), nivel 3 y nivel 4 para detectar la justificacion
de la brecha salarial detectada (estructural o por
subgrupos de responsabilidad), en ambos casos se
volveran a realizar los indicadores teniendo en cuenta
los analisis realizados y la propuesta de medidas para
eliminar las diferencias no explicadas

Analisis de la
remuneracion fija por
género de los niveles 2,
3 y 4 para seguimiento
de la diferencia salarial.
Plan para la eliminacién
de las diferencias no
explicadas

Area de Compensacién de
RRHH

6 meses después de
la publicacion en el
BOE

Realizar un Analisis e informar sobre la media de
retribucién variable por: tipo de variable, departamento,
job level y género, indicando que job level tiene
determinados bonus o complementos individuales,
para proceder al estudio de la brecha salarial de
retribucién en el variable de las diferentes familias
profesionales.

Reporte analitico de la
remuneracion por
género por cada tipo de
variable de todos los
niveles para seguimiento
de la diferencia salarial.
Plan para eliminar las
diferencias no
explicadas

Area de Compensacion de
RRHH

6 meses después de
la publicacion en el
BOE

N
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Propuestas Indicador Responsable de ejecucion Periodicidad
8.1.3 Analisis de la
. —_— . . remuneracién por cada
Realizar un andlisis por género e informar sobre la | )
dia de retribucion fija por departamento y job level, | PO 9¢ Variable de todos 6 meses después de
me |a“e retr umon. ¥a por depariamento y jo .eve. los niveles para | Area de Compensaciéon de X ”p
Especificar la plantilla que se encuentre acogida a - la publicacion en el
. . . e seguimiento de la | RRHH
cualquier tipo de medida de conciliacion para . . . BOE
) . i diferencia salarial
determinar el impacto remunerativo.
respecto a los datos de la
plantilla
8.1.4. Obtener informacién del sistema de remuneracién y Area de Compensacion de | 6 meses después de
cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e RRHH la publicacién en el
incentivos. Se revisara en mayor profundidad y se BOE
determinaran los motivos de las diferencias detectadas,
para si es necesario proceder a su correccion, en | Andlisis de los criterios
aquella informacion que arroje diferencias cuantitativas | en las diferencias
sustanciales entre un sexo y el otro. detectadas.
8.1.5. Analisis de la

Especificar la plantila que se encuentre acogida a
cualquier tipo de medida de conciliacién para
determinar el impacto remunerativo.

remuneracién por cada
tipo de variable de
todos los niveles para
seguimiento de la
diferencia salarial
respecto a los datos de
la plantilla

Area de Compensacion de
RRHH

6 meses después de
la publicacién en el
BOE

N
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Proporcionar Informacion sobre la auditoria salarial
anual segiin Art® 28 del ET y la igualdad retributiva
entre mujeres y hombres.

Comparativa de
igualdad de
remuneracion por
razén de sexo:
Informacion a la

Comisién Permanente
de Seguimiento de los
datos de la auditoria
salarial ¥y registro
salarial. Plan de
actuacién para
correccion de las
desigualdades
retributivas

Area de Compensacion de
RRHH

Anual durante la
vigencia del PI

g
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11.9 Prevencion de Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Propuestas

Indicador

Responsable de ejecucion

Periodicidad

9.1. Velar por que toda la plantilla sabe como proceder en caso de Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo. Garantizar la comunicacion y la
accesibilidad del protocolo para todas las personas que trabajan en Huawei Technologies Espania.

razén de sexo en la documentacién que se entrega a
las nuevas contrataciones. La persona responsable de
la incorporacion sera quien entregue y explique el
procedimiento.

Listado de personal
nuevo que ha recibido la
informacion

1.1, . , . Direccion del correo
9.1.1 Envio de circular a todo el personal desde el email del elecirénico habilitado
Comité Permanente de Seguimiento. Publicitar el canal ara recibir denuncias de Comisién  Permanente de | Una vez habilitado el
de denuncia habilitado para prevenir y actuar en los P , Seguimiento del PI canal
i i Acoso sexual o por razén
posibles casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.
de sexo
9.1.2. Realizar la publicacién del Protocolo de prevencion de | Enlaces en la Intranet
Acoso sexual y/o por razon de sexo en la Intranet o | donde se ha publicado el
tablones. Debe ser de facil acceso para la consulta rotocolo de prevencion | . Una vez habilitado el
. P yp P Area de Igualdad de RRHH
para la denuncia. (tanto del protocolo como del modelo | del acoso sexual y por canal
de denuncia) Publicitarlo en la pagina de intraneten un | razon de sexo y el
lugar preferente y permanente de facil acceso. modelo de denuncia
9.1.3. Incluir el protocolo de prevencion del acoso sexual y/o

Area de Contratacién de

RRHH

Durante la vigencia
del PI

N
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Propuestas Indicador Responsable de ejecucién Periodicidad

9.1.4. o, ) Listado de personas que Una semana
Distribucién del protocolo de acoso sexual y/o por razén . ;
han recibido el protocolo, después de la

de sexo a las y los representantes de los trabajadores ID, nombre completo, publicacién del Pl en

y trabajadoras. género y fecha envio el BOE

Area de Igualdad de RRHH

9.1.5. Listado de las empresas

En el marco de la coordinacion de actividades (art. 24 Una semana
colaboradoras que han

LPRL), facilitar el protocolo de acoso sexual y/o por o Area de Igualdad de RRHH y | después de |la
) recibido el protocolo, L,
razoén de sexo a toda empresa con la que se contrate o Compras publicacién del Pl en
) . . nombre completo y fecha
subcontrate cualquier prestacion de servicio. el BOE

de envio

9.2. Prevenir cualquier caso de acoso sexual y/o por razon de sexo

9.2.1. Participacién por parte de la RLT, en el disefio,
programacioén e imparticién de formacién especializada
en materia de acoso sexual y/o por razén de sexo a | Disefio de la
personas que tengan asignados cometidos especificos | Programacién y | Servicio de Prevencién Propio.
y responsabilidades en el protocolo de prevencion del | Contenido del curso
acoso sexual y/o por razon de sexo, asi como a las
personas del Comité Permanente de Seguimiento.

Antes de impartir la
primera formacién

922, Promover una fluida comunicacién de las buenas
Lo | . . Dentro de los tres
practicas en materia de prevencién establecidas dentro L
. " - " . meses siguientes a
del protocolo de acoso Sexual y/o por razon de sexo | Promocion Servicio de Prevencion Propio.

la publicacién del PI

entre la plantilla, asi como la difusién del canal para las
' en el BOE

denuncias de casos.

N
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Propuestas Indicador Responsable de ejecucién Periodicidad
9.3 Seguimiento de datos sobre los procesos de denuncia de acoso sexual y/o por razén de sexo
9.3.1. Numero de denuncias de
Acoso sexual y/o por
Seguimiento de todos los procesos que pudieran | razén de sexo
producirse y sean denunciados a la empresa, | realizadas, medidas . . )
i - . . Servicio de Prevencién Propio. | Anual
incluyendo la casuistica, el método o medidas de | cautelares adoptadas,
solucion aplicados y resolucién de los casos. resolucién de los casos y
sanciones impuestas en
su caso
9.3.2. Informar a la plantilla del indicador de acoso sexual o -
in d unt | Aa d Recibir Cartel
or razén de sexo, junto con alguna campafia de o . . . .
P T . j. 9 L P L publicitario. Indicador a | Servicio de Prevencién Propio. | Anual
sensibilizacién, con imagenes que eliminen una visién X .
. : compartir con la plantilla
estereotipada de las mujeres y los hombres.
9.3.3. Recibir Informe
Recibir informacién sobre las preguntas realizadas en | desagregado por género
las encuestas de clima laboral o riesgos psicosociales | de las encuestas de | Servicio de Prevencion Propio. | sujeto a la auditoria
sobre acoso. clima laboral y riesgos
psicosociales
9.3.4. | Comunicacion inmediata a la mesa de seguimiento del

Il Plan de Igualdad de cualquier nueva comunicacién u
otra medida tomada por el grupo asignado para casos
de acoso Sexual y/o por razén de sexo, sean de casos
denunciados por correo electrénico, teléfono o verbal.

Recibir Informacion

Servicio de Prevencién Propio.

n/a

N
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11.10 Salud Laboral

Propuestas

Indicador

Responsable de ejecucion

Periodicidad

10.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacion relacionada
con la prevencién de riesgos laborales.

adaptacion del puesto en situacion de embarazo y
lactancia natural de acuerdo con los Articulos 16, 18,
19y 29 de la LPRL.

Evaluacion de riesgos en
casos de embarazo y
lactancia

10.1.1. Estadisticas
La Comision Permanente de Seguimiento del Il Plan | desagregadas por
de Igualdad sera informada de la siniestralidad y | género de siniestralidad . . ) Durante la vigencia
. Servicio de Prevencién Propio.
enfermedad profesional desagregada por sexo y |y enfermedad del PI
anadlisis de los resultados por job grade. profesional en excel por
job grade y tipo de baja
10.1.2. La Comisién Permanente de Seguimiento del Il Plan . .
L Evaluacién de riesgos en . .
de Igualdad sera informada de las normas y datos . N ) Durante la vigencia
. " . casos de embarazo y | Servicio de Prevencién Propio.
relativos a la proteccion del embarazo y lactancia ) del PI
lactancia
natural.
10.1.3. Comunicacién periédica a las trabajadoras de los | Fecha de las
riesgos asociados a su puesto de trabajo, asi como | comunicaciones
las medidas preventivas tanto de cambio como de | realizadas sobre Durante la vigencia

Servicio de Prevencidén Propio.

del PI

N
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Propuestas

Indicador

Responsable de ejecucion

Periodicidad

10.1.4. Promover entre la plantilla campafias de informacién
para fomentar la realizacion de reconocimientos
médicos, en los que se tenga en cuenta la distinta | Visualizar las campanas | Servicio de Prevencién Propio.
morfologia de género a través de los seguros | desde el Comité de Durante la vigencia
médicos de la Compaiiia. Igualdad del PI
10.1.5. Ser informado de los resultados con perspectiva de -
i . i . Recibir Informe
género de la encuesta de riesgos psicosociales de d d . Durante la vigencia
acuerdo con los Articulos 16 y 18 de la LPRL. Asi esagregado por genero Servicio de Prevencién Propio. g
. . L. . de las encuestas riesgos del PI
mismo, ser infermado del plan de accién de mejora y ) .
psicosociales
sus resultados.
10.1.6. Valorar si hay que incluir alguna medida de
reevaluacion del riesgo de los puestos de trabajo con | Informe de Evaluacion o . y i En los 3 primeros
. . . . . Servicio de Prevencién Propio. .
perspectiva de género, como, por ejemplo: EPIs | estudio realizado de todo meses después de
adaptados a mujeres, tallaje especifico, etc. el espectro de PRL aprobado el Pl
10.1.7. Garantizar que se mantenga el espacio y mobiliario

adecuado en el centro de trabajo para las
embarazadas y para el periodo de lactancia natural
cuando se requiera.

Plano de Ubicacion

Servicio de Prevencién Propio.

Durante la vigencia
del PI
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11.11 Victima de violencia de género

11.1. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género

11.1.1. Garantizar los derechos que recoge la L.O. 1/2004
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia . e Durante la vigencia
de Género del 28 de diciembre 2004 y el pactode | 'm91car &l cumplimiento Area de RRLL de RRHH del PI
estado contra la violencia de género.

11.1.2. Realizar y difundir una Guia Practica entre la
plantilla que recoja los derechos reconocidos a las Elaborar la Guia 6 meses después de
mujeres victimas de violencia de género y de las Practica Area de Igualdad de RRHH la publicacién del Pl
mejoras incluidas y acordadas.

11.1.3. . . L 6 meses después
Establecer un protocolo interno de actuacién en Publicacién de la

un pre ' ! : Area de RRLL de RRHH de la publicacién del

casos de violencia de género Guia/Protocolo Bl

11.1.4. La empresa estudiara cada afio durante la vigencia Area de Igualdad y Area de Anual
del plan realizar algin acto o campariia para dar Estudio resultante de comunicacién de RRHH.
visibilidad al dia internacional contra la Violencia de posibles campanfas a
Genero participar

11.1.5. Establecer colaboraciones con asociaciones, Area de Seleccion de RRHH Anual
ayuntamientos, organizaciones sindicales etc. para Participar a la Comision
favorecer la contratacion de mujeres victimas de Permanente de
violencia de género con perfil que encaje en la Seguimiento. sobre las
compaiiia. colaboraciones

g
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11.1.6. La empresa utilizara sus recursos (incluidos
servicios de outplacement y contacto con
\" | i . . . .
prove_edores) pa.ra e or.eoer ? [Ssalocaciondeila Informacién scbre de Area de RRLL y Seleccién de Durante la vigencia
trabajadora victima de violencia de género que se = :
¢ e : solicitudes y solucién RRHH del PI
vea obligada a extinguir su contrato de trabajo y no
se le pueda facilitar la recolocacién en alguno de
sus centros de trabajo.
1147 Atencidén psicolégica en
Seguros de Salud
Facilitar a través de los servicios de salud (seguro Privada Informacién 5 :
L : : : e : Durante la vigencia
de salud privada), atencion a las posibles victimas sobre las solicitudes y | Area de Beneficios de RRHH del PI
de violencia de género. acciones de promocién
al Comisién Permanente
de Seguimiento.
A Derecho preferente de las victimas de violencia de Roomal2dcion dell
3 vacante con la
género para ocupar las vacantes que existen en otro i :

T ; trabajadora Informacién i i
centro de trabajo si su perfil corresponde o es b licitud i Durante la vigencia
superior a la vacante. La Comisién Permanente de 0 re il es.y Epafa BRI Hodkeetdl] del PI

i . S 2 acciones de promocion
Seguimiento estudiara las solicitudes que existan e
: al Comision Permanente
para darle celeridad. .
de Seguimiento.
11.1.9 Formalizacion de la
Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de | jornada con la
turno o la flexibilidad horaria a las mujeres trabajadora Informacion . .
victima de violencia de género para hacer sobre las solicitudes y Area de RRLL de RRHH Durante la vigencia
efectiva su proteccion, previa acreditacion dela | acciones de promocién del Pl
tal situacion. al Comisiéon Permanente
de Seguimiento.
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Propuestas

Indicador

Responsable de ejecucién

Periodicidad

11.2. Proteccion de las mujeres contra la violencia de genero

11.2.1. Las faltas de puntualidad se consideraran Informacion sobre de Area de RRLL de RRHH Durante la vigencia
justificadas y retribuidas, cuando asi lo determinen solicitudes de del PI
los servicios sociales de atencion o servicios de acogimiento a la medida
salud segln proceda en los casos derivados de
violencia de género.
11.2.2. Las victimas de violencia de género podran acceder | A determinacion del
a los derechos establecidos en el articulo 34.8 ET Servicio social. . )
. . . : L Durante la vigencia
(reduccidn de jornada), sin necesidad de que tengan | Informacién sobre las Area de RRLL de RRHH
- = ) - ", del PI
hijos/as menores de 12 afios o cuidado de solicitudes al Comité de
familiares). Igualdad.
11.2.3. A la persona trabajadora victima de violencia de Informacién sobre las Area de RRLL de RRHH Durante la vigencia

género se le facilitaran los permisos necesarios para
la realizacién de las gestiones administrativas,
judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan
afectar a hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su
derecho a la proteccién o a la asistencia social
integral.

Dichos permisos, con independencia de los
legalmente o convencionalmente acordados, seran
retribuidos. En su tramitacién y justificacién o
acreditacion de los servicios sociales o salud se
seguiran los procedimientos habituales de cada
entidad.

En todo caso, la persona trabajadora debera aportar
el justificante correspondiente para el disfrute de los

referidos permisos.

solicitudes al Comité
Permanente de
Seguimiento

del PI
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integral de la persona trabajadora victima de
violencia de género, hacen necesario la fijacion del
periodo vacacional en unas fechas determinadas, se
buscaran férmulas de adaptacién de los procesos
habituales o convencionales establecidos para la
asignacién de vacaciones, al caso concreto.

Informacién sobre las
solicitudes al Comité
Permanente de

Seguimiento

11.2.4. En los casos de cambio de localidad/centro de Area de RRLL de RRHH Durante la vigencia
trabajo en el mismo puesto de trabajo a causa de del Pl
violencia de género, se propone aumentar la
duracion del traslado de centro/cambio de puesto de | Informacion sobre las
trabajo, con reserva del puesto hasta 12 meses. solicitudes al Comité
Terminado el periodo la trabajadora podra solicitar el | Permanente de
regreso a su puesto o la continuidad en el nuevo. Seguimiento
11.2.5. Si el derecho de proteccién o el de asistencia social Area de RRLL de RRHH Durante la vigencia

del PI
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11.12 Comunicacién y sensibilizacion

Propuestas Indicador Responsable de ejecucion Periodicidad

12.1 Fomentar una cultura e imagen igualitaria de mujeres y hombres en la empresa tanto a nivel interno como en su proyeccién exterior y garantizar
que los medios de comunicacién internos sean accesibles a toda la empresa

12.1.1. Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y Area de Igualdad y Area de En los 3 primeros
difusion externa e interna a toda la empresa, al Presentacion de la Guia | comunicacién de RRHH, meses después de
objeto de sensibilizar a la plantilla para su utilizacion | Inclusiva a toda la aprobado el PI
en todo tipo de comunicaciones. plantilla

12.1.2. En todas las comunicaciones se velara por la no Area de Igualdad y Area de Semestral
utilizacion de lenguaje o de imagenes, que comunicacion
contengan términos o imagenes sexistas ni
estereotipadas, Estadisticas de

correcciones o
modificaciones

12.1.3. Incluir en la pagina web de la compafiia, un breve Durante los primeros
texto o refelrenma a qule Huawei es una erlnpresa Sitio Web Area de Igualdad de RRHH 2 mt?seslfie la
comprometida con la igualdad de oportunidades y publicacion del Pl en
libre de acoso el BOE
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12.1.4. Sensibilizar al personal encargado de los medios de ) Durante los primeros
comunicacion de la empresa (pagina web Acciones y cursos 2 meses de la
. o Realizados y estadistica | Area de Igualdad de RRHH T
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad T publicacion del Pl en
S . X X de participacién.
y utilizaciéon no sexista del lenguaje. el BOE
12.1.5. Inf | laborad Durante los primeros
niormar a 'as empresas cio’a oradoras y i Comunicaciones Area de Igualdad de RRHH y 2meses de la
proveedoras de la compafiia de su compromiso con . .,
la igualdad enviadas Compras publicacién del Pl en
9 el BOE
12.1.8. Se participara en campafas y eventos relacionados Area de Igualdad y Area de Anual

con la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres.

La empresa fomentara el desarrollo de actividades

de igualdad en el dia 8 de marzo y 25 de noviembre.

Valorar cada afio el tipo
de actividad con la
Comité de Seguimiento.

comunicacién de RR.HH.
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Propuestas

Responsable de ejecucion

Periodicidad

12.2. Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y difundir el Il Plan de

Igualdad.
12.2.1. Editar el Il Plan de Igualdad y realizar una campafa
especifica de difusion del mismo utilizando todos los .
Lo L Durante los primeros
medios internos de comunicacién en la empresa. Enlaces en la Intranet 2 meses de la
Introducir en la pagina web un espacio especifico donde se ha publicado Area de Igualdad de RRHH o
) . . publicacién del Pl en
para informar sobre la politica de igualdad de el Il Plan de Igualdad ol BOE
oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa
12.2.2. Durante los primeros
Informar a toda la plantilla sobre los objetives y las Listado de las acciones 2 meses de ra
medidas recogidas en el Il Plan de Igualdad a través | y estadistica de Area de Igualdad de RRHH o
de sesiones informativas participacion publicacion del Pl en
’ el BOE
12.2.3. Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones ”
) " e . En cada sesién de
informacion especifica sobre el Il Plan de Igualdad, Listado de personal .. . . .
. o Area de Contratacion de Bienvenida a partir
protocolo de prevencidn del acoso sexual y por nuevo que ha recibido la o
. . i . " RRHH de la publicacién del
razon de sexo y la guia de proteccion y ayuda a las informacién.
g ) ; . Pl en el BOE
victimas de violencia de género
12.2.4. Realizar una campaiia especifica de difusion interna | Fechas de las

y externa del Il Plan de Igualdad y del Protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo y guia de
proteccién y ayuda a las victimas de violencia de
género

Campafias y sesiones
informativas de difusion
sobre las medidas del Il
Plan de Igualdad

Area de Igualdad de RRHH

Una vez aprobado el
Pl
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Propuestas Indicador Responsable de ejecucion Periodicidad

12.2.5. Se recogeran en el informe anual de la Comisién

Permanente de Seguimiento, los avances, estado Fechas de las reuniones L,

. . ) ) Comision Permanente de Una vez aprobado el

de ejecucion y resultados para que sirva de base y conclusiones de las Seguimiento Pl

para la informacién a presentar sobre la igualdad en reuniones

la memoria anual de la empresa.
12.2.6. El area de igualdad de RRHH continuara velando Area de Igualdad de RRHH Anual durante la

porque se distribuyan y comuniquen todas las
politicas que emanen de la Comision Permanente
de Seguimiento en cada centro de trabajo.

Informacién de los
responsables.

vigencia del PI|

12.3. Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de cola

boracién en campanas contra la violencia de género.

12.3.1. Se facilitara la colaboracién con el Instituto de la Area de Igualdad y Area de Anual
Mujer u organismo competente en su momento, en Valorar las camparias comunicacion de RR.HH.
las distintas campafias que realicen. mas adecuadas

12.4. Canal de informacion y denuncia sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.

12.4.1. Buzé6n de correo

Crear un canal de comunicacién para que la plantilla
pueda realizar sugerencias, propuestas de mejoras
o denuncias a la Comisién Permanente de
Seguimiento.

electrénico habilitado de
la Comision
Permanente de
Seguimiento para
recibir sugerencias,

dudas y denuncias.
Estadisticas de uso.

Area de Igualdad de RRHH

Durante los primeros
2 meses de la
publicacién del Pl en
el BOE y luego
semestralmente
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