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1. Compromiso de HUAWEI

Huawei Technologies Espana, S.L. (en adelante “Huawei” o “la Compania’) manifiesta su compromiso con el
establecimiento y desarrollo de politicas de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, y el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion, como principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de
Recursos Humanos, de acuerdo con la definiciéon de dicho principio en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Compaiiia, desde la seleccion a la
promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la
ordenacioén del tiempo de trabajo y la conciliacion, la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y del acoso
por razén de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion
indirecta, entendiendo por esta “la situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Este mismo principio esta presente en su actividad empresarial y se proyecta en el ambito de influencia sobre el
que opera, desarrollando una politica abierta e inclusiva que promueva, en todos los aspectos, la potenciacion y
desarrollo de la igualdad de género.

En el sentido expuesto, HUAWEI ha acelerado su compromiso en el ambito interno, mediante la elaboracion del
presente diagndstico de igualdad. Un diagndstico muy exhaustivo que no se limita a recoger los extremos
minimos legalmente establecidos, sino que profundiza buscando la excelencia hasta el maximo grado de detalle
posible sin revelar datos individuales del personal, de forma que aporta la informaciéon adecuada para analizar y
conocer en cada ambito de la gestion de sus recursos humanos, las posibles areas de mejora que definiran el
posterior contenido del Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad atendera, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién
y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar y la prevencién del acoso sexual y del acoso por
razon de sexo. En estas medidas se disefiaran actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrdndose 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 el presente Plan de Igualdad ha sido inestimable la predisposicion y compromiso de la
Representaciéon de las Personas Trabajadoras, que han colaborado de forma activa y al cien por cien con la
Compaiiia en su elaboracién, aportando una vision completa del analisis con sus comentarios a la informacion
analizada.

Dicha participacion sera igualmente inestimable en la posterior elaboracion e implantacion del Plan de Igualdad
tal y como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y en todo el
proceso de elaboracion, seguimiento y evaluacion del mismo.

Direccion General de Huawei
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2. Ambito personal y territorial

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todas las personas trabajadoras que conformen la plantilla
de HUAWEI. El &mbito territorial del plan de igualdad engloba a todos los centros de la Compaiiia repartidos por
el territorio nacional en Madrid, Barcelona, Bilbao, Malaga, Sevilla y Valencia, asi como aquellos futuros que la
Compafiia pueda abrir por necesidades del negocio.

3. Partes suscriptoras del Plan

El Plan de Igualdad ha sido suscrito tanto por la empresa, como por los representantes de las personas
trabajadoras, tanto en aquellos centros de trabajo con representacion legal, como en aquellos en los
centros que no cuenten con ella, en cumplimiento de las previsiones del articulo 5.2. y 5.3. del 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 depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo:

2. Como regla general, participaran en la comisién negociadora, por parte de las personas trabajadoras, el comité
de empresa, las delegadas y los delegados de personal, en su caso, o las secciones sindicales si las hubiere
que, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité.

La intervencién en la negociacién correspondera a las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden,
siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre las delegadas y delegados de
personal.

3. En las empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el apartado anterior se creara una
comisién negociadora constituida, de un lado, por la representacion de la empresa y, de otro lado, por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por los sindicatos
representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte de la comision
negociadora del convenio colectivo de aplicacion. La comisién negociadora contara con un méximo de seis
miembros por cada parte. La representacion sindical se conformara en proporcién a la representatividad en el
sector y garantizando la participacién de todos los sindicatos legitimados. No obstante, esta comision sindical
estara validamente integrada por aquella organizacién u organizaciones que respondan a la convocatoria de la
empresa en el plazo de diez dias.

Si existen centros de trabajo con la representacion legal a la que se refiere el apartado 2 y centros de trabajo sin
ella, la parte social de la comisién negociadora estara integrada, por un lado, por los representantes legales de
las personas trabajadoras de los centros que cuentan con dicha representacion en los términos establecidos en
el apartado 2 y, por otro lado, por la comision sindical constituida conforme al parrafo anterior de este apartado
en representacion de las personas trabajadoras de los centros que no cuenten con la representacion referida en
el apartado 2. En este caso la comisién negociadora se compondra de un maximo de trece miembros por cada
una de las partes.

Cada Seccion sindical designé a los miembros que le correspondian de la parte social de la Comisién de igualdad
atendiendo a su representatividad. Del total de 18 miembros, 5 son por parte de la empresa, 11 por parte de la
representaciéon de las personas trabajadoras y 2 miembros mas en representacién de los centros sin
representacion.

Gracias a la buena fe demostrada, ha sido posible alcanzar todos los acuerdos, tanto en lo relativo a los

diagnosticos como al propio plan, por consenso entre HUAWEI y la totalidad de la parte social como se desprende
de las Actas del proceso de negociacion.
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4. Ambito temporal

El Il Plan de Igualdad de HUAWEI tendra un periodo de vigencia de 4 afios, desde el 12 de febrero del 2026 al
11 de febrero del 2030.

En los seis meses previos a la fecha de finalizacion del plan, la Comision de Igualdad procedera a constituir una
nueva Comision Negociadora con el fin de realizar un nuevo diagnédstico de la situacion existente en materia de
igualdad entre mujeres y hombres y renovar el plan de igualdad.

Dentro del periodo de vigencia, se fija un periodo de revision del plan de igualdad para el mes de enero de 2030.
En todo caso la Comision de Igualdad efectuara trabajos de actualizacion en funcion de lo establecido en las
medidas del presente Plan de Igualdad.

De cara al seguimiento, evaluacion y revision periédica del Plan de Igualdad, se realizara a través de la Comision
de Seguimiento, cuyo funcionamiento de detalla en el apartado 7 de este documento. El calendario de ejecucion
de medidas se recoge en el Anexo |l

5. Objetivos del Plan de
Igualdad

Los objetivos del presente Plan de Igualdad son continuar con la mejora de la aplicacién del principio de
igualdad entre mujeres y hombres al personal de HUAWEI, atendiendo a las conclusiones y recomendaciones
efectuadas en el diagnéstico de situacion.

En consecuencia, los objetivos cualitativos y cuantitativos concretos acordados son:

e Integrar en HUAWEI el principio de Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicandolo en todos sus ambitos e incorporandolo en su modelo de gestion y fomentar una cultura
organizacional basada en el principio de igualdad de trato y oportunidades.

e Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de obligaciones familiares, el
estado civil y condiciones laborales.

e Eliminar toda manifestacién de discriminacion en la promocion interna y seleccion, con objeto de
alcanzar en la empresa una representacion equilibrada de mujeres y hombres.

e Garantizar una real y efectiva igualdad de trato y oportunidades en la seleccién para el acceso a la
empresa eliminando la segregacion horizontal y vertical.

e Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos, categorias y puestos donde estén
subrepresentadas.

e Garantizar sistemas de promocion transparentes y accesibles a la plantilla.

e Potenciar el compromiso con la Igualdad entre la plantilla, incorporando la perspectiva de género en la
organizacion.

e Impulsar la formacion y el desarrollo de las personas trabajadoras en materia de igualdad.

e Lograr una buena deteccion y analisis de las necesidades.

e Eliminar las brechas retributivas detectadas en la auditoria retributiva.

e Disponer de una politica retributiva transparente, dando cuenta de ello a la Comisién de Seguimiento
del Plan de igualdad de forma que pueda identificarse cualquier discriminacion indirecta.
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e Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla independientemente del sexo, ampliar la flexibilidad de la plantilla, mejorar y fomentar el
ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.

e Desarrollo de acciones de sensibilizacion para fomentar la corresponsabilidad entre las mujeres y
hombres en aras de un reparto equilibrado en las responsabilidades. El ejercicio de los derechos
relacionados con la conciliacién no supondra un menoscabo en las condiciones laborales.

e Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para las familias monoparentales.

e Eliminar las barreras que impiden una igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

e Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa y
una comision de seguimiento.

e Lograr una representacion equilibrada de las personas trabajadoras en las distintas areas de actividad
y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarrepresentadas.

e Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto al lenguaje no sexista e inclusivo y una imagen de
mujeres y hombres que no reproduzca estereotipos de género, el compromiso de la empresa con la
Igualdad y su repercusion social y el compromiso de la empresa con los objetivos de sostenibilidad, y
mas concretamente con Igualdad de oportunidades entre la mujer y el hombre.

e Utilizar los medios de comunicacion de la empresa para garantizar que se conocen por la plantilla las
medidas del plan de igualdad fomentando un uso no sexista de este tanto en la comunicacién interna
como externa.

e  Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacion de acoso sexual o por razén de
sexo.

e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral mediante la informacion y
sensibilizacion.

e Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campafas contra la violencia de
género. Contribuir a la proteccion de las Mujeres trabajadoras victimas de Violencia de Género y
violencia sexual.

¢ Implementar la perspectiva de género en la salud laboral y la prevenciéon de riesgos dentro de la
empresa.

e Favorecer la conciliacién, la seguridad y el bienestar de las embarazadas.

e Garantizar el bienestar de las personas trabajadoras enfatizando en la salud psicosocial y emocional
que incluya la perspectiva de género.

e  Garantizar la Igualdad en los procesos de promocion.

e Revisar, desde la perspectiva de género, los motivos de baja en la empresa.

e Facilitar el acceso a la formacion a toda la plantilla y fomentar la asistencia a las mismas en igualdad de
oportunidades a través de acciones formativas con perspectiva de género, garantizando la universalidad
en el acceso a la formacién sin ningun tipo de discriminacion, en especial, por razén de género, edad y
nivel profesional, y contribuyendo al desarrollo profesional y equilibrio de mujeres y hombres en toda la
estructura de la empresa. Orientar la formacion al desarrollo profesional para el equilibrio de plantilla y
facilitar y favorecer la reorientacion para acceso a futuras promociones y ascensos.
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6. Medidas, plazos y medios

A continuacion, se establecen las diferentes medidas aprobadas para mejorar la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la plantilla de HUAWEI
de acuerdo con las conclusiones alcanzadas en el Diagndstico de Situacion. En las tablas a continuacion se detallan por bloque de materias, las medidas,
periodicidad de cada una (lo que conlleva un calendario del plan anexado), indicador y responsable de ejecucién. Aunque no se sefiale expresamente,

los indicadores se presentaran en todos los casos desagregados por sexo. A continuacion, se reflejaran los medios.

1. Seleccion y contratacion

Medidas

Periodicidad

Indicador

Responsable

de ejecucion

Recursos
internos

directas o indirectas.

1.1. Garantizar que en todos los procesos de seleccion se cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades basados en criterios objetivos, sin discriminaciones

Informe del Muestreo de

género en los procesos de seleccion, para la realizacion de

Comprobar que en las ofertas de empleo se continde Desde la entrada del al menos 10% de las Area d.e,
114 garantizando el lenguaje y comunicacion visual no sexista | plan. ofertas de empleo Seleccion de
publicadas. Minimo de RRHH.
10 ofertas.
Continuar con un procedimiento de seleccion y contratacion
que asegure que las competencias y requisitos solicitados
en las ofertas de empleo son los adecuados al puesto de Listado del nimero de
trabajo, ajustadas al nivel de conocimientos y experiencia | pesde la entrada del | candidaturas Area de
142 | necesarios, sin sobrecualificaciones y que no existan | piany reporte una vez | PreSentadas. finalistasy | o in de
competencias sesgadas hacia un sexo u otro (eliminando a | g afio. seleccionadas, RRHH.
ser posible la experiencia en aquellos casos que supone desagreg‘afj’as por sexo
una barrera a la presentacion de candidaturas femeninas). y por posicion.
Huawei continuara certificando a los entrevistadores y las | £ |os 6 primeros ) ) Area de
113 | entrevistadoras tomando en consideracion que estas | meses desde la firma | -Stade del numero de Seleccion de
personas estén formadas en igualdad y perspectiva de | el plan. personas formadas. RRHH.
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las entrevistas de obligado cumplimiento, en las ofertas de
empleo, etc.

recomendaciones para evitar sesgos de género

Huawei se asegurara que las personas de las subcontratas Un afio desde I Area de
encargadas de realizar procesos de seleccion para los Clausula remitida a las | Seleccion de

1.1.4. L . . entrada del plan de
recursos que dan servicio a Huawei cuenten con formacién | . subcontratas. RRHH.

. ) igualdad.
en materia de igualdad.
En todos los procesos de seleccion y promocion (incluidos
los de libre designacion), siempre en igualdad de
condiciones e idoneidad, ante una vacante o puesto de Area de
L, . . Desde la entrada en . .

1.1.5 nueva creacion, tendra preferencia la persona vidor del plan Protocolo de seleccion. Contratacién de
perteneciente al sexo menos representado en ese grupo 9 plan. RRHH.
profesional o puesto, hasta que se alcance un equilibrio en
términos de paridad de género.

Incluir un guién de preguntas admitidas y no recomendadas
para los procesos de seleccidon y promocion. En este guién, | Un afio desde la Area de

1.1.6 ademas de que se detallen las materias que no deben | entrada en vigor del Guion de preguntas. Seleccién de

abarcarse, también se adoptaran consejos y | plan RRHH.

1.2. Hacer visible el compromiso de Huawei en materia de igualdad de la empresa con los térmi

nos de contratacion y prese

ncia equilibrada de mujeres y hombres.

Mensaje para incluir en
el Informe del muestreo

Incluir en todas las ofertas de empleo internas y externas, Area de
. ) Desde la entrada en de al menos 10% de las .
1.21. el compromiso de la empresa con la igualdad de trato y ; Seleccién de
; . vigor del plan. ofertas de empleo
oportunidades entre mujeres y hombres. . . RRHH.
realizadas. Minima de
10 ofertas.
Ampliar las fuentes de reclutamiento a asociaciones Revision de donde se Area de
1.2.2. | especializadas en el empleo de mujeres. A partir del afio 2027. | han publicitado las Seleccion de
ofertas. RRHH.

1.3. Informacién y Seguimiento de datos, de las ofertas de empleo y los procesos de seleccion y contratacion
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Se realizara un reporte anual de las incorporaciones dadas,
desglosado por sexo, tipo de contrato, jornada, unidad de
negocio y job level, con el fin de detectar tendencias y el

Seguimiento de
indicadores y datos del

Responsable de

1.3.1. | efecto de las acciones positivas. Este reporte también | Anuaimente. numero de. RRHH
contendra las terminaciones realizadas durante el curso. Incorporaciones
desagregadas por sexo
Garantizar que el ejercicio de los derechos relacionados .
con la conciliacion y correponsabilidad no son un obstaculo | pesde Ia entrada en Condiciones de las Area de
1.3.2 para la contratacion vigor del plan. |ncqrporaC|ones Seleccioén de
realizadas RRHH.

2. Clasificacion profesional

Medidas

Periodicidad

Indicador

Responsable

de ejecucion

Recursos
internos

2.1 Asegurar una clasificacion profesional sin sesgos de género.

21

Dar publicidad a la herramienta de C&Q para que la plantilla
pueda conocer los requisitos de cada puesto de trabajo y
asi tenga una mejor informacion a la hora de presentar su
candidatura a las vacantes presentadas.

Primeros seis meses
de implantacion del
plan de igualdad.

Comunicado a la
plantilla.

Area de
Desarrollo de
Talento RRHH.
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3. Formacion

: . . Responsable Recursos
Medidas Periodicidad Indicador p .. .
de ejecucion internos
3.1. Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas y sensibilizacion dirigida a la plantilla en general y
especialmente, al personal encargado de la organizacion de trabajo.
Estadistica del plan de
. . . ) formacién en igualdad de la
Sensibilizar y formar en igualdad de género incluyendo . 9
. . . plantilla desagregado por
formaciones especificas sobre la prevencién y la forma de ) . .
) género: indicando tiempo de
actuar en caso de acoso sexual y/o por razén del sexo. La » 9 0
e ; . duracion de la formacion, | Area de
formacién ira dirigida a toda la plantilla y, en especial, se .
3.1.1. . L . . ) Anualmente. departamento, Formacion de
dara formacion ampliada en estereotipos de género, .
. . L responsabilidad y fecha de | RRHH.
sesgos inconscientes, a las personas que participan en los L .
P . L . realizacion. Temario a
procesos de seleccion, contrataciéon y promocion, asi como ) L o
N . . - disposicion del comité de
mandos directivos, intermedios y representantes sindicales. L
seguimiento Il plan de
igualdad.
Impartir toda la formacién en horario laboral y asegurar que .
) . ) L Envio del programa de :
sean en horario compatible con las personas en situacion - Area de
) . . ) Desde la entrada en formacién detallando, .
3.1.2. de excedencia, adaptacién o con reduccion de jornada ; Formacién de
. . . vigor del plan nombre del curso, fecha y
acumulada por motivos familiares y de la oferta formativa ) . RRHH.
hora de imparticion.
de la empresa.
Asegurar que los profesionales que imparten la formacién | Desde la entrada en | Temario a disposicion del | Area de
3.1.3. continten utilizando un lenguaje y contenidos que respeten | vigor del plan comité de Seguimiento del Il | Formacion de
la perspectiva de género. Plan de igualdad. RRHH.
Informacion de la actividad:
- L . L Estadistica de las personas
Facilitar la formacion para una mejor adaptacion al puesto . L
. A . Desde la entrada en y tiempo de formacién que Jefe de cada
3.1.4. de trabajo a las personas que hayan tenido una excedencia ; .
. L . - vigor del plan han asistido y de las departamento
o baja de larga duracién por cuidado de menores o familiar.
personas a las que se les ha
denegado.
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3.1.5.

Formar en prevencion del acoso sexual y/o por razén de
sexo a las personas que integran la Comision Permanente
de Seguimiento del Plan de Igualdad y el comité
investigador del protocolo de prevencion de acoso sexual
y/o por razén de sexo.

Un afio desde la
entrada en vigor del
plan

Estadistica de asistentes y
fecha de la formacion y
tiempo de duracion de la
formacion.

Area de
Formacién de
RRHH.

3.2. Fomentar la formacién y capacitacion profesional entre las mujere

s para acceder a puestos

de responsabilidad de la empresa.

3.2.1.

Fomentar la participacion de mujeres en programas de
formacién para aquellos puestos en los que estén poco o
nada representadas. Se enviard una comunicacién de
refuerzo a las mujeres que ocupen estos puestos, tras el
envio a toda la plantilla.

Desde la entrada en
vigor del plan

Comunicaciones enviadas

Area de
Formacion de
RRHH.

3.3. Informacion y Seguimiento de datos, de las ofertas de empleo y los procesos de seleccion y contratacion

3.3.1.

Informar a la Comision Permanente de Seguimiento sobre
el plan de formacién, su grado de ejecucion y la
participacion por tipo de cursos y horas desagregado por
sexo y especialmente informaciéon sobre la promocién
interna y desarrollo profesional.

Anualmente

Envio del programa de
formacién desagregado por
sexo, detallando, nombre
del curso, fecha, hora de
imparticién, nimero de
asistentes

Area de
Formacion de
RRHH.

4. Promocion

Medidas

Periodicidad

Indicador

Responsable

de ejecucion

Recursos
internos

4.1. Asegurar que los procesos de promocion se realizan bajo el principio de igualdad de trato y oportunidades sin discriminaciones directas o indirectas
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Hacer publicas todas las vacantes a la plantilla en donde se
asegure que antes de ofertar la plaza externamente se
priorice la promocién interna siempre que sea posible,
teniendo en cuenta las competencias y requisitos

Cuando se realicen

Comunicaciones

Area de

independientemente de su jornada (completa, parcial,
reducida).

desagregadas por sexo.

411 . . ) las publicaciones ) ) Seleccién de
solicitados son los adecuados, ajustados al nivel de externas realizadas a la plantilla. RRHH
conocimientos y experiencia para el desempefio del puesto ' '

y que no existan competencias sesgadas hacia un sexo u
otro.
El procedimiento de promocion tendra las mismas | Desde la entrada en <
. ) ; Informe anual de | Area de
oportunidades de acceso para toda la plantilla, | vigor del plan . .
41.2 promociones Seleccién de

RRHH.

4.2 Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de responsabilidad de la empresa.

con potencial directivo.

desarrollo indicando el
numero de participantes y
acciones a realizar.

Area de
Dar visibilidad a las mujeres que promocionan dentro de la Informe anual sobre la Comunicacioén
4.2.1. . Anualmente L .
compafiia. publicidad realizada. Interna de
RRHH.
Estadistica desagregada
por sexo y puesto del
Prioridad de busqueda de perfiles para las vacantes entre Numero de personas de la | 5 o
4292 el personal de la compafiia, especialmente con el | Desde laentrada en compaiiia que se han Seleccion de
o seguimiento de mujeres con potencial para su desarrollo | vigor del plan presentado a las vacantes RRHH
profesional dentro de la empresa. y que han sido reclutadas ’
especialmente por la
compafiia.
Elaborar un programa de
Elaborar un programa de deteccion del talento femenino, deteccion de talento ]
registrando mujeres con potencial de desarrollo en la | yn afio desde la femenino. Detalle de todos | Area de
423 empresa y desarrollando un programa de actuacion para entrada en vigor del los programas y Desarrollo de
- dotar a las participantes de competencias de impulso a su seguimiento d Talento de
; ] ) plan guimiento de su
carrera profesional. O programas de mentoring, mujeres RRHH.
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Seguimiento de las
carreras profesionales de
las participantes en dicho
programa.

la promocion profesional

vigor del plan

esté acogida a derechos
de conciliacién laboral que

En los procesos de promocion de puestos en donde la Area de
mujer esta infrarrepresentada, cuando se descarte a las Reportes de Seleccién de
4.24. candidatas femeninas, se realizara un informe que debe | Anualmente. iustificaciones RRHH.
indicar las razones por las que se ha descartado dicha ] '
candidatura.
4.3. Informacién y Seguimiento de datos de las promociones.
Informe de solicitudes
aceptadas desagregado
por género indicando,
nivel y puesto de origen y Area d
Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo destino. Listado Drea e"
431, de seguimiento de las diferentes promociones (cambl_o _qe Anualmente estadistico desagregado esarrollo de
Job Grade) y su resultado para su traslado a la Comisién toal Talento de
de Seguimiento, indicando puesto de origen y destino. por sexo respecto a las RRHH.
personas que han
accedido a promociones
internas y vacantes
externas.
Informar de programas de
desarrollo de talento.
NU del .
umgro elos Area de
o . participantes en los Desarrollo de
4.3.2. Segmmlento de Io§ programas de talento, mentoring o Anualmente programas de talento
mujeres con potencial directivo. desarrollados por Ia Talento de
< o RRHH.
compaiiia. Y, seguimiento
de las que se han
promocionado.
G ti | didas d iliacion de la vid Listado desagregado por Area de
arantizar que las medidas de conciliacion de la vida | pegde Ia entrada en snero de la plantilla que e
4.3.3. laboral, personal y familiar no supongan un impedimento a 9 p q Beneficios de

RRHH
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han promocionado en los
ultimos dos afos.

Estadisticas del C&Q

Informacion del nivel de C&Q segregada por sexo de la desagregadas por genero Area de
plantilla por departamento dado que las promociones de de los datos por Desarrollo de
4.3.4. | “Job Grade” que pueden dar lugar a un cambio de “Job | Anualmente. depart t Talento d
Level” se llevan a cabo mediante este proceso de . epa amen o.y grupo, alento de
Certificacion y Cualificacion (‘C&Q"). indicando el nivel de RRHH.

origen y destino

5. Condiciones Laborales

Responsable Recursos
de ejecucién internos

Medidas Periodicidad Indicador

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

A
En situacion de embarazo, la empresa garantizara | Desde la implantacién | Publicidad realizada por rea ) de
511 - . - Beneficios  de
prioridad y plaza de parking en oficina. del plan la empresa
RRHH
Activar una entrevista de salida, para conocer los . . <
. . . . Ent 1 lizad Areade PRLL d
5.1.2. motivos de las bajas voluntarias desagregadas por | Con cada salida nirevisias realzadas y rea ce ©

reporte de seguimiento. RRHH.
sexo.

Mantener activo el medio (email) que permita denunciar
condiciones de trabajo desiguales entre sexos.
513 Revisién en las reuniones semestrales de la mesa de
seguimiento o, si el tema es urgente, convocatoria
extraordinaria de reunién de la mesa.

Desde la implantacién
del plan.

Responsable de

Politica de empresa. RRHH.

5.2. Ordenacion del tiempo de trabajo.
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5.21.

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.

Desde la entrada en
vigor del plan

Reuniones en horario
laboral.

Area de
Comunicacion
de RRHH.

6. Conciliacion y corresponsabilidad

. s . Responsable Recursos
Medidas Periodicidad Indicador p s )
de ejecucion internos
6.1. Favorecer y potenciar la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar, medidas que favorecen la corresponsabilidad familiar.
Estadisticas de

Garantizar el acceso a las personas trabajadoras a las | pesde Ia entrada en solicitantes por géneroy | 4RI L
6.1.1 medidas de conciliacién y corresponsabilidad y realizar una . acogidas a conciliacion.

difusié ) . e . vigor del plan .. de RRHH.

ifusion efectiva de esta informacion a toda la plantilla. Demostracion del canal
de difusion.

Facilitar la adaptacion horaria de la jornada, sin reducirla, Listad'o desagregado

para personas con cargas familiares (ascendientes y | pesde Ia entrada en por género de las Area de PRLL
6.1.2. | descendientes hasta el primer grado de consanguineidad o | .~~~ personas solicitantes de RRHH

afinidad), de acuerdo con las personas que ostentan cargos 9 P (aceptadas y '

de responsabilidad confirme a lo establecido legalmente. rechazadas).

Implantacion del procedimiento de solicitud de la Publicacion del i
613 | adaptacion de jornada con plazos de solicitud y tramitacion. | Desde la entrada en procedimiento y Modelo Area de PRLL

T asi como para la lactancia diaria o acumulacién de la | vigor del plan - de RRHH.

misma de solicitud.

La reduccién de jornada en 1 hora diaria laboral no Desde la entrada en . Area de PRLL de
6.1.4. | impactara en la base de salario anual fijo para el calculo del | . del bl Listado desagregado por | oo,

bonus anual. vigor ael plan genero de las personas
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acogidas a esta
reduccién de jornada.

Seguimiento del niumero de personas desagregado por

Estadistica de la
Retribucion media de

el sistema de flexibilidad.

flexibilizacion acordada
en la jornada de trabajo
de los viernes.

genero de la aplicacion de las retribuciones medias de 10s | pegde Ia entrada en pluses y complementos | Area de
6.1.5. pluses y complementos a que tienen derecho las personas vigor del plan desglosado por tipo de | Compensacion
trabajadoras, separando las que se acojan y las que no, a 9 P acogimiento de | de RRHH.
los derechos de conciliacion. conciliacion y por
género.
Incluir en el calendario
laboral desde la firma del
Flexibilidad horaria de entrada y salida de 1.5 horas de 'I:Ie?n. de Igua(ljdabd. Area de
i i ) . simismo,  se ebe .
lunes a viernes, dpnde se ter)ga en puenta un horario de | purante la vigencia X Relaciones
6.1.6. | concurrencia diaria en las instalaciones para aquellos aplicar de  manera
- e . del plan . . Laborales de
colectivos donde organizativamente se puede implementar inmediata la

RRHH.

6.2. Sensibilizacion en corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

6.2.1.

Realizar campafias de sensibilizacion en materia del
cuidado de menores y familiares a cargo, que potencien la
corresponsabilidad y conciliacién en los equipos de trabajo.

Desde la entrada en
vigor del plan

Fecha de realizacion de
las campafas y
comunicaciones.

Areas de
igualdad de
RRHH.

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

6.3.1.

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

Desde la entrada en
vigor del plan

Estadisticas
desagregadas por

Area de PRLL
de RRHH.
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custodia compartida. (ejem: facilitar periodos vacacionales,
turnos, o jornadas adaptadas a sus necesidades)

género de solicitudes
concedidas/rechazadas.

Se podra establecer acuerdos de trabajo a distancia de

Estadistica desagregada

Area de PRLL

correspondiente  y del Departamento de Recursos

632 | caracter voluntario a concretar entre la persona trabajadora | Desde la entrada en por género de de RRHH.
o o trabajadora y la empresa en referencia a la legislacion | vigor del plan solicitudes

vigente durante la vigencia del plan concedidas/rechazadas

6.4. Garantizar permisos retribuidos para la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.
Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar
de la plantilla, de modo que se continle favoreciendo un
equilibrio adecuado entre las necesidades personales,
familiares y el desarrollo profesional dentro de la empresa, Estadistica o listado de
como la asistencia a tutorias de los centros de estudios de | Desde la entrada en acciones desagregada | Areade PRLL de

6.4.1. las y los menores asi como el acompafiamiento a consultas vigor del plan por género de solicitudes | RRHH.
médicas de familiares menores; mayores de 65 afios y concedidas/rechazadas
familiares dependientes en segundo grado de ’
consanguineidad, con criterios debidamente justificados y
solo por el tiempo indispensable.

Facilitar el cumplimiento del permiso de hospitalizacion de | pesde Ia entrada en Reporte del sistema de | Area de

6.4.2. | una forma mas flexible, pudiendo ejercerse mientras dure | . Asistencia desagregado | Beneficios  de

T S vigor del plan .
la hospitalizacion o reposo domiciliario del hecho causante. por género. RRHH.
Para las personas que no reunan la cotizacién suficiente,
permiso retribuido por nacimiento: dos dias laborales (si
requiere desplazamiento, cuatro dias laborales). A estos Reporte del sistema de | Area de
i fiadira i Desde la entrada en B . -

6.4.3. dos dl'as laborales se afiadiran de forma c.on.tlnuada, otros . Asistencia desagregado | Beneficios de
dos dias naturales en caso de que el nacimiento se haya | vigor del plan i RRHH
producido mediante cesarea. En este caso, procedera la por genero. :
acumulacién del permiso por enfermedad grave vy
hospitalizacion.

6.5. Garantizar permisos no retribuidos para la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

Permiso por asuntos propios: la persona trabajadora con
al menos un afo de antigiedad en la empresa podra
solicitar un permiso no retribuido por asuntos propios. Dicho Estadistica desagregada | ;
6.5.1 | permiso podra ser concedido cuando lo permitan las Qesdz IT elntrada en por género de solicitudes QrRe'j:e PRLL de
; L : n )
nece.5|da¢.:i’es de la ac.t|V|da.1c’i desarrollada, previa | Vigor ael pla concedidas/rechazadas.
autorizacion de la Direcciéon del Departamento

Pagina 17 de 36



Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de HUAWEI TECHNOLOGIES ESPANA, S.L. 2026-2030

Humanos, y su duracién acumulada no podra exceder de
30 dias laborales cada 2 aiios.

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 | pesde Ia entrada en Estadistica desagregada | Area de
6.5.2. | de un permiso no retribuido, por un periodo maximo de tres | . del ol por género de solicitudes | Beneficios  de

meses, a contar desde la finalizacién del permiso de vigor def pian concedidas/rechazadas. | RRHH.

maternidad (cuando ambos progenitores trabajen en la

Empresa, solo uno de ellos podra ejercitar este derecho).

Permiso por fallecimiento del conyuge o pareja de o A

hecho legalmente constituida, teniendo al cuidado | pgsye Ia entrada en Estadistica desagregada | Area de
6.5.3. hijos menores de 14 aiios: podran disfrutar de un permiso iqor del ol por género de solicitudes | Beneficios  de

no retribuido por un periodo no superior a tres meses a vigor det pian concedidas/rechazadas. | RRHH

contar desde la fecha de fallecimiento.
6.6. Seguimiento de los datos de corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Recoger y faqllltar df'atos estadisticos desagrega_dos por Reparto del sistema

sexo, categoria y tipo de contrato de los diferentes X .

permisos, incluida la lactancia (diaria o acumulada) y interno de la compadiay | 4 de
6.6.1. suspensiones de contrato, adaptaciones de jornada, y Anualmente apartado Beneficios  de

concreciones de jornada, (que incluyan o no trabajo a correspondiente,

distancia) y excedencias relacionadas con la conciliacion. desagregado por RRHH.

Se incluiran también las solicitudes de reducciones y género.

adaptaciones de jornada.

Asegurar la equidad para toda la plantilla en la aplicacion Seguimiento a través de

de los beneficios sociales, incentivos, retribucion, comparar ratios de la Area de Igualdad
6.6.2. | promocion y formacion, tanto para las personas que utilicen | Anualmente plantilla que usa

las medidas de conciliacién como para las que no las medidas de conciliacion | 9€ RRHH-

utilicen. con las que no.

Se estudiara la viabilidad de poder ampliar la actual jornada Reporte de seguimiento | , de
663 | reducidade verano, lacual se iniciaria en junio coincidiendo | Desde la entrada en de la ampliacion de la Beneficios  de

con el fin del curso escolar y terminaria en septiembre | vigor del plan jornada reducida de

coincidiendo con el inicio del curso escolar. verano. RRHH.
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6.6.4

Se estudiara la viabilidad de poder implantar Jornada
reducida, al igual que en verano, entre el 24 de diciembre y
5 de enero.

Desde la entrada en
vigor del plan

Reporte de seguimiento
de la implantacién de
jornada reducida en el
periodo navidefio.

Area de
Beneficios de
RRHH.

7. Infrarrepresentacion

Medidas

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucion

Recursos
internos

7.1 Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos grupos y categorias profesionales de la empresa, con el compromiso de
aumentar en 10 puntos la media de mujeres en la plantilla.

Aumentar de forma prioritaria el porcentaje de mujeres a un

Revision anual de

Area de Seleccion

responsabilidades.

plan

departamentos y
grupo profesional.

7.1.1 - it rt t Inf | analisis.
18% en las unidades de CNBG y ICT MSSD. estos departamentos | Informe del andlisis de RRHH.
en el plan
_ Listado de mujeres
Tutelar y dar formacién mentorizada orientada a la | Un afio desde la motorizadas por Area de Seleccion
7.1.2 promocion interna a mujeres con potencial de asumir | entrada en vigor del

de RRHH.

7.2. Fomentar la incorporacion de mujeres en areas o dptos..

Acciones de compromiso social para romper la brecha de

Desde la entrada en

Area de Seleccién

referencia y de redes femeninas internas, que contaran
con el necesario soporte y apoyo por parte de la empresa.

vigor del plan

por la compaiiia.

7.21 ger?ero existente en profesmnes STEM y visibilizar a la vigor del plan Acciones realizadas de RRHH.
mujer dentro de Huawei.
Potenciar la atraccién, promocion y retencion del talento .
. Informe sobre las Area de Desarrollo
femenino. Crear una red de mentoras, de modelos de Desde la entrada en . ]
7.2.3 acciones realizadas de Talento de

RRHH.
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Informar al area responsable de seleccion de

Recibi inf i6 .
Headquarters (HQ) que selecciona o coordina los ecibir n orr.‘nac!c’)n Area de Desarrollo
- . ) . Desde la entrada en sobre la comunicacion
724 expatriados de la matriz, del compromiso de la compania ; ) de Talento de
. . vigor del plan realizada a
con la igualdad de trato y oportunidades para fortalecer RRHH.
. o Headquarters (HQ)
una cultura igualitaria.
7.3. Seguimiento de la evolucién de la representacion femenina.
Informe de numero de
personas en plantilla
Facilitar anualmente a la Comisién de seguimiento la segregadas PO 1 Area
731 informacién de la distribucion de mujeres y hombres segun | A aimente género:  Por  nivel Administrativa de
o edad, antigliedad, job level, agrupacién de igual valor, jerarquico, grupo | cenH
puesto, tipo de contrato y jornada. profesional, tipo de :
contrato y tipo de
jornada.

8. Retribucion

Medidas

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucion

Recursos
internos

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

Realizar un andlisis e informar sobre la media de retribucion
variable por job level y género, indicando que job level
determinados bonus o complementos individuales, para
proceder al estudio de la brecha salarial de retribucién en
el variable de los distintos niveles profesionales.

Anualmente

Reporte analitico de la
remuneracion por
género de cada tipo de
variable de todos los
niveles para
seguimiento de la
diferencia salarial.
Plan para eliminar las

Area de
Compensacion de
RRHH.
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diferencias no
explicadas.
Analisis de la
remuneracion por cada
Realizar un analisis por género e informar sobre la media tipo de variable de |
de retribucion fija por departamento y job level. Especificar todos los niveles para Area de
8.1.2. la plantilla que se encuentre acogida a cualquier tipo de | Anualmente | imiento de | Compensacion de
medida de conciliacion para determinar el impacto e. segu.lmlen 0 de .a RRHH.
remunerativo. diferencia salarial
respecto a los datos de
la plantilla.
Obtener informacion del sistema de remuneracién y cuantia
salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos. Se o o .
revisara en mayor profundidad y se determinaran los Andlisis de los criterios | Area de
8.1.3. | motivos de las diferencias detectadas, para si es necesario | Anualmente en las diferencias | Compensacion de
proceder con su correccion, en aquella informacién que detectadas. RRHH.
arroje diferencias cuantitativas sustanciales entre un sexo
y el otro.
Realizar una comprobacion de la variacion de la retribucion | Un  afio desde la | apalisis de los criterios | Area de
8.1.4. variable de las personas que se hayan acogido a cualquier | implantacion del plan en las diferencias | Compensacion de
tipo de medida de conciliacién para determinar el impacto
remunerativo. detectadas. RRHH.
Primera entrega en
Proporcionar Informacion sobre el registro retributivo anual | apyil del afio 2026 para | Recibir  informacion | Area de
8.1.5. segun Art° 28 del ET. .Amphar. Iag Just|f|caq|ongs a comparacion de las | sobre el registro | Compensacion de
diferencias del 15%. El registro retributivo se realizara por ) . S
job level y agrupaciones de igual valor. diferencias del | retributivo anual. RRHH.
facilitado del 2024
Reporte de la
Hacer mediante la herramienta del ministerio una actualizacion de la | .
actualizacion de la valoracion de puestos de trabajo el valoracion de puestos Area de
8.1.6. | segundo afio de vigencia del plan por si hubiera cambios | Anualmente. de trabaio a través d Compensacion de
de tareas en las descripciones de los puestos de trabajo jo a. raves de RRHH.
que afecten a las agrupaciones de igual valor. la herramienta  del
ministerio.
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Realizar un informe por parte de RRHH sobre posicién en
el job grade de mujeres y hombres ante el mismo puesto.
Analizar las diferencias y, si éstas existiesen, aporta
justificacion objetiva de ausencia de discriminacién salarial
directa o indirecta.

8.1.7.

Anualmente

Anadlisis de

diferencias  en
sobre
posiciones en el job
grade de mujeres y
ante

informe

hombres
mismo puesto.

las
el
las | Area de
Compensacion de
RRHH.

el

9. Prevencion del acoso Sy RS

Medidas

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucion

Recursos
internos

para todas las personas que trabajan en Huawei Technologies Espana.

9.1. Asegurar que toda la plantilla sabe cémo proceder en caso de Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo. Garantizar la comunicacion y la accesibilidad del protocolo

Envio de circular a todo el personal. Desde el mail de la
Comision de Igualdad. Publicitar el canal de denuncia

Un mes desde la
publicacion del plan

Direccion del
correo
electrénico
habilitado para
recibir
denuncias de
Acoso sexual 0
por razén de
Sexo.

Comision Permanente
de Seguimiento del Plan
de Igualdad.

9.1.1 - - .
habilitado para prevenir y actuar en los posibles casos de
acoso sexual y (o por razén de sexo).
Realizar la publicacion del Protocolo en la Intranet o
tablones. Debe ser de facil acceso para la consulta y para
9.1.2. | la denuncia. (tanto del protocolo como de la solicitud de

denuncia) Publicitarlo en la pagina de intranet en un lugar
preferente y permanente de facil acceso.

Un mes desde la
publicacion del plan

Enlace en la
Intranet donde
se ha publicado
el protocolo de
prevencion del
acoso sexual y
por razén de
sexo, y el

Areas de Igualdad de
RRHH.
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modelo de
denuncia.

Incluir el protocolo en la documentacion que se entrega a
las nuevas contrataciones. La persona responsable de la

Un mes desde la

Listado de
personal nuevo

Area de Contratacion de

fecha de envio.

9.1.3. . " " . . s L
incorporacion sera quien entregue y explique el | publicacion del plan que ha recibido RRHH.
procedimiento. la informacion.
Listado de
personas que
han recibido el
Promover la distribucion del protocolo de acoso sexual /0 | yn mes desde la protocolo, 1D Area de Igualdad de
9.1.4. | por razén de sexo a las y los representantes de las L T
. publicacién del plan nombre RRHH.
personas trabajadoras. let
completo,
género y fecha
de envio.
Listado de las
empresas
En ol de | g g dades ( " colaboradoras
n el marco de la coordinaciéon de actividades (art. hi A
ue han recibido | Area de Igualdad de
9.1.5. LPRL), facilitar el protocolo a toda empresa con la que se Un mes _d’esde la g 9
. .2 L publicacion del plan el protocolo, RRHH y Compras.
contrate o subcontrate cualquier prestacion de servicio. b
nombre
completo y

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

Participacion por la parte de a RLT, en el disefio de
programacion e imparticién de formacion especializada en
materia de acoso sexual y/o por razén de sexo a personas

Durante el primer afio

Disefio de la
Programacion y

Servicio de Prevencién

de acoso Sexual y/o por razon de sexo entre la plantilla, asi
como la difusién del canal para las denuncias de casos.

del plan

9.21. | que tengan asignados cometidos especificos y
e P del plan Contenido del Propio.
responsabilidades en el protocolo de prevencién del acoso P P
sexual y/o por razén de sexo, asi como a las personas del curso.
Comité Permanente de Seguimiento.
Promover una fluida comunicacion de las buenas practicas . .
922 en materia de prevencién establecidas dentro del protocolo | Durante el primer afio Promocion Servicio de Prevencion

Propio.
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9.3. Seguimiento de datos.
Numero de
denuncias de
Acoso Sexual
y/o por razén de
. . sexo realizadas,
Seguimiento de todos los procesos que pudieran )
producirse y sean denunciados a la empresa, incluyendo la medidas Servicio de Prevencion
9.3.1. | casuistica, el método o medidas de solucion aplicados y | Anualmente cautelares Propio.
resolucién de los casos. adoptadas,
resolucion de los
casos y
sanciones
impuestas en su
caso.
Recibir informe
desagregado
Recibir informacion sobre las preguntas realizadas en las por género de Servicio de Prevencién
9.3.2. encuestas de clima laboral o riesgos psicosociales sobre | Anualmente las encuestas de Propio.
acoso. clima laboral y
riesgos
psicosociales.
Comunicacion inmediata a la mesa de seguimiento del IlI
933, | mecida tomada por el grupo asignado para cases de 200%0 | Recbir Servicio de Prevencion
\ i esde la entrada en informacion. Propio.
sexual y/o por razon de sexo, sean de casos denunciados vigor del plan
por correo electronico, teléfono o verbal.
934 | Realizar una revision y actualizacion del actual protocolo de | F1220 € 3Meses | Actualizacion del | Servicio de Prevencion
3. . - desde la implantacién .
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo del plan protocolo Propio.
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10. Salud Laboral

; L . Responsable de Recursos
Medida Periodicidad Indicador p . s .
ejecucion internos
10.1. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacién relacionada con la
prevencion de riesgos laborales.
Estadisticas
desagregadas
por género de
La Comision Permanente de Seguimiento del lll Plan siniestralidad y
10.1.1. | de lgualdad sera informada de la siniestralidad y | Anyaimente enfermedad Responsables de PRL
enfermedad profesional por sexo y andlisis de los fesional
resultados por job grade. protesional en
Excel por job
grade y tipo de
baja.
La Comision de Seguimiento del lll Plan de Igualdad | Anualmente Evaluacién de Servicio de Prevencion
10.1.2. sera informada de las normas y datos relativos a la ries Propi
- ) gos ropio.
proteccion del embarazo y lactancia natural.
Fecha de las
Comunicacion periddica a las trabajadoras de los comunicaciones
riesgos asociados a su puesto de trabajo, asi como las | pegde Ia realizadas sobre
10.1.3. | Medidas preventivas tanto de cambio como de | ;5 antacion del Evaluacion de Responsables de PRL
adaptacion del puesto en situacion de embarazo y | .
lactancia natural de acuerdo con los Articulos 16, 18, | P'an- riesgos en casos
19y 29 de la LPRL. de embarazo y
lactancia.
Promover entre la plantilla campafas de informacion
para fomentar la realizacion de reconocimientos | Desde la
10.1.4. médicos, en los que se tenga en cuenta la distinta | implantacion del Campanas Responsables de PRL
morfologia de género a través de los seguros médicos | plan.
de la Compahia.
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Anualmente Recibir informe
La RLPT sera informada de los resultados con desagregado
perspectiva de género de la encuesta de riesgos por género de
10.1.5. psicosociales de acuerdo con los Articulos 16 y 18 las encuestas de Responsables de PRL
de la LPRL. Asi mismo, ser informado del plan de )
accién de mejora y sus resultados. resgos
psicosociales.
Recibir informacion sobre la inclusion de medidas de Desde la Informacion
10.1.6. reevaluacion del riesgo de los puestos de trabajo implantacion del recibida Responsables de PRL
con perspectiva de género. plan
Garantizar que se mantenga el espacio y mobiliario »
101.7. adecuado en el centro de trabajo para las Qesde la entrada en Infqrrpacwn Responsables de PRL
embarazadas y para el periodo de lactancia natural vigor del plan recibida
cuando se requiera.

11. Victima de Violencia de género

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucion

Recursos
internos
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11.1. Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente a las trabajadoras victimas de violencia de género.
Realizar y difundir una guia entre la plantilla que recoja
los derechos reconocidos a las mujeres victimas de | Desde la entrada en | Elaborarla Guia | Comision de
111, violencia de género y de las mejoras incluidas y vigor del plan practica. Seguimiento.
acordadas.
Publicacién de "
1112 Establecer un protocolo interno de actuacién en casos | Desde la entrada en Ia Area de PRLL de
o de violencia de género. vigor del plan Guia/Protocolo. RRHH.
1113 Realizar alguin acto o campafa para dar visibilidad al | Desde la entrada en | Publicacion de Area de PRLL de
T Dia Internacional contra la Violencia de Género. vigor del plan la campana. RRHH.
Participar a la
. . Comision
Establecer  colaboraciones ~ con ~ asociaciones, | pesde |a entradaen | Permanente de | Area de Seleccion de
11.1.4. ayuntamientos, etc., para la contratacion de mujeres | . -
7 . ; . vigor del plan Seguimiento RRHH.
victimas de violencia de género.
sobre las
colaboraciones.
La empresa utilizara sus recursos para favorecer la Inf y
recolocacion de la trabajadora victima de violencia de niormacion A
11.1.5. género que se vea obligjada a extinguir su contrato de \E)iez?(;: elr;tr:ada e 1 sobre solicitudes lIS-\:aeI:c?:?ésE:LR);?HH
trabajo y no se le pueda facilitar la recolocaciéon en 9 P y solucion. ’
alguno de sus centros de trabajo.
Atencion
psicoldgica en
Seguros de
Facilit través de | icios d lud d Salud Privada e )
acilitar a traveés de los servicios de salud (seguro de | pegqe |a entrada en Informacion Areas de Beneficios de
11.1.6. salud privada), atencion a las posibles victimas de vidor del plan RRHH
violencia de género. 9 P sobre las :
solicitudes y
acciones de
promocion a la
Comision
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Permanente de
Seguimiento.

Formalizacion
de la vacante
con la

o convencionalmente acordados, seran retribuidos. En
su_tramitacion y justificacion o acreditacién de los

Derecho preferente de las victimas de violencia de trabajadc?r'a.
género para ocupar las vacantes que existen en otro Informacion )
1117, centro de trabajo si su perfil corresponde o es superior | Desde la entrada en | sobre las Area de PRLL de
a la vacante. La Comision Permanente de Seguimiento | vigor del plan solicitudes y RRHH.
estudiara las solicitudes que existan para darle acciones de
celeridad. promocion a la
Comision
Permanente de
Seguimiento.
Formalizacion
de la jornada
con la
trabajadora.
Facilitar la adaptacion de jornada, el cambio de turno o Informacion .
1118 la flexibilidad horaria a las mujeres victimas de | Desde la entradaen | sobre las Area de PRLL de
violencia de género para hacer efectiva su proteccion, | vigor del plan solicitudes y RRHH.
previa acreditacion de la tal situacion. acciones de
promocion a la
Comision
Permanente de
Seguimiento.
11.2. Proteccion de las mujeres contra la violencia de género.
A la persona trabajadora victima de violencia de género
se le facilitaran los permisos necesarios para la Informacion
realiz’apién d.e Ias. gestiones administrativas, judiciales sobre las
o médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a . .
1121 hijos/as a su cargo, para hacer efectivo su derecho a Desde la entrada en solicitudes al Area de PRLL de
proteccién o a la asistencia social integral. vigor del plan Comite RRHH.
Permanente de
Dichos permisos, con independencia de los legalmente Seguimiento.
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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.

Las justificaciones de faltas de puntualidad o ausencias
se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen

Desde la entrada en

Informacion
sobre las

Area de PRLL de

11.2.2. los servicios sociales de atencion o servicios de salud | . solicitudes de
. . . : vigor del plan . RRHH.
segun proceda en los casos derivados de violencia de acogimiento de
genero. medida.
A determinacion
del Servicio
Las victimas de violencia de género podran acceder a social. ’
1123 los derechos establecidos en el articulo 34.8 ET | Desde la entradaen | Informacion Area de PRLL de
o (reduccion de jornada), sin necesidad de que tengan | vigor del plan sobre las RRHH.
hijos/as menores de 12 afios o cuidado de familiares). solicitudes al
Comité de
Igualdad.

12. Comunicacion y sensibilizacion

Medida

Periodicidad

Indicador

Responsable de

ejecucion

Recursos
internos

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

12.1.1.

Realizar y difundir una Guia de lenguaje inclusivo y
difusién externa e interna a toda la empresa.

Seis meses desde la
implantacion del
plan.

Presentacion de
la Guia Inclusiva
atodala
plantilla.

Area de Igualdad y Area
de comunicacion de
RRHH.
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Realizar una revisiéon y correccion del lenguaje y las | Un afo desde la Estadisti d Area de Igualdad de
imagenes sexistas tanto en las comunicaciones | implantacion del sta 'S. Icas de RRHH y Area de
12.1.2. ir?terpas como externa§ para que no contengan plan, corre.c.cmr.les o comunicacion de
términos o imagenes sexistas ni estereotipadas. modificaciones. RRHH
Un afio desde la Acciones y
Formar y sensibilizar al personal encargado de 10s | implantacion del cursos i
medios de comunicacién de la empresa (pagina web, : Area de Igualdad de
12.1.3. . : . plan, realizados y
relaciones con prensa, etc.) en materia de igualdad y tadisti d RRHH.
utilizacién no sexista del lenguaje. es a_ _'S 'C_as €
participacion.
Un afio desde la L A
Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras | - - Comunicaciones | Area de Igualdad de
12.1.4. ~ . . implantacion del )
de la companiia de su compromiso con la igualdad. plan enviadas. RRHH y Compras.
Se participara en campafas y eventos relacionados Los 22 de febrero y Vialorar.cada Area de Igualdad de
con la igualdad de oportunidades de mujeres y | 8de marzo. afo el tipo de RRHH y Area de
12.1.5. hombres. La empresa fomentara el desarrollo de actividad con el comunicacion de
actividades de igualdad en el dia 8 de marzo y 22 de Comité de RRHH
febrero. Seguimiento. ’
Valorar si el
regalo a otorgar | Area de Igualdad de
Antes de que se decida el regalo a otorgar a las | yn afio desde la resulta RRHH, Area de
12.1.6. mujeres en el dia S'N_I’ Se revisara para garantizar que implantacion del adecuado y no comunicacién de RRHH
no tenga connotaciones sexistas. Igualmente se | ti Comité d
revisara la comunicacion a enviar. pian. iene y Lomite de
connotaciones Seguimiento.
sexistas.
12.2. Informar y sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y difundir el Plan de Igualda
Enlaces en la
Editar el Plan de Igualdad y realizar una camparia | Un mes desde la Intranet donde Area de Igualdad de
12.2.1. especifica de difusion del mismo utilizando todos los | entrada en vigor del | se ha publicado RRHH
medios internos de comunicacion en la empresa. plan el Il Plan de ’
Igualdad.
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Informar a toda la plantilla sobre los objetivos y las

Seis meses dentro

Listado de las

sea parte de la comisiéon de seguimiento, al objeto que
distribuya y comunique todas las politicas que emanen

plan

distribuidas por

12.2.2 medidas recogidas en el Plan de Igualdad a través de dela entrada en acciones y Area de Igualdad de
L.l | | u Vi . .
sesiones informativas vigor del plan. esta.d .|st|c?’de RRHH.
participacion.
Incluir en la acogida de nuevas incorporaciones | Un mes desde la Listado del
informacién especifica sobre el Plan de Igualdad, entrada en vigor del personal nuevo Area de Contratacion de
12.2.3. protocolo de prevencion del acoso sexual y por razon plan ue ha recibido RRHH
de sexo y la guia de proteccion y ayuda a las victimas q ) . ’
de violencia de género la informacion.
Se recogeran en el informe anual de la Comisién | Anualmente Fechas de las
Permanente de Seguimiento, los avances, estado de reuniones y Comisién Permanente
12.2.4. ejecucion y resultados para que sirva de base para la ) L
) L . conclusiones de | de Seguimiento.
informacién a presentar sobre la igualdad en la .
memoria anual de la empresa. las reuniones.
Area de Igualdad de
Un mes desde la Numero de RRHH
1225 Nombrar una persona responsable de igualdad que | entrada en vigor del | comunicaciones ’

Comisién Permanente

de la Comisién Permanente de Seguimiento a cada la persona de Seguimiento.
centro de trabajo. responsable de
igualdad
12.3. Canal de informacién y denuncia sobre la igualdad de oportunidades en la empresa.
Listado de
sugerencias, Area de Igualdad de
Dar publicidad al canal de comunicacion para que la | Un mes desde la propuestas de RRHH y Area de
12.4.1. plantila pueda realizar sugerencias, propuestas de | entrada en vigor del | mejoras o comunicacion de
mejoras o denuncias a la Comisién de Igualdad plan denuncias a la
s RRHH.
Comision de
Igualdad.
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Los recursos de la empresa que se destinaran al plan seran:

0] Por una parte, toda la dedicacion que sea necesaria del equipo y medios del departamento de RRHH y Comunicacién de HUAWEI y
(i) En lo relativo a medios econdémicos, se utilizaran los recursos propios de la Compaiiia necesarios para cumplir las medidas del Plan.
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7. Comision de seguimiento del
IIT Plan de Igualdad de
HUAWEI

Con la aprobacion Ill Plan de Igualdad de HUAWEI se constituye la Comisién de Seguimiento del Plan (en
adelante Comision de Seguimiento), que sera la encargada de asegurar que se cumplan los objetivos del mismo
y se lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los responsables,
indicadores y cronograma para su evaluacion. Esta comision queda constituida automaticamente después de la
firma del Plan de Igualdad. No obstante, su calendario de actuacion se recoge como Anexo Ill a este documento.

Dicha Comision de Seguimiento elaborara y aprobara un Reglamento de Funcionamiento Interno y estara
compuesta por un total de 8 miembros: 3 por parte de la empresa, 5 por parte de la representacién de las
personas trabajadoras, siendo 3 personas en representacion de los centros con representacion y 2 personas en
representacion de los centros de trabajo sin representacion.

Huawei, en consenso con la comisiéon de seguimiento, asignara a un responsable que tenga la capacidad para
solicitar y movilizar los recursos internos que sean necesarios para la consecucion de los objetivos y tareas
propias del Plan.

Por cada una de las partes, se podran designar suplentes de estas personas titulares. Igualmente, podran asistir
a las reuniones de la comision de seguimiento, las personas asesoras que en cada caso designen las respectivas
representaciones, aunque lo haran con voz, pero sin voto.

Tanto la parte empresarial como la parte social podra realizar cambios de las personas titulares siempre que
exista comunicacion previa, en la que se dé a conocer que persona o personas asumiran el cargo.

Las principales funciones de esta Comision de seguimiento seran:

e Interpretacion y supervision del Plan de Igualdad.

e  Promover el principio de igualdad y no discriminacién en todos los ambitos de la empresa.

e Realizar seguimiento de las acciones y medidas definidas en el Plan de Igualdad. Valoracion de su impacto.

e Hacer seguimiento de las medidas adoptadas en materia retributiva.

e Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas.

e  Promover acciones formativas en materia de salud laboral y acciones de sensibilizacion como Jornadas sobre
Igualdad.

e  Elaborar anualmente un informe de evaluacién del Plan de Igualdad que reflejara el grado de consecucion de
los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de medidas.

e Los informes elaborados seran trasladados a Direccién para su conocimiento y valoracién de los logros y
avances de la empresa en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su
gestion.

e Estudiar y analizar la evaluaciéon de la situacion de la mujer en la empresa 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.

e Analizar propuestas, sugerencias, consultas, reclamaciones en materia de Igualdad mediante comunicacién
realizada por cualquier persona con garantias de confidencialidad al correo de la Comision.
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e Conocer las denuncias sobre acoso sexual o acoso por razéon de sexo que requieran activar el
correspondiente Protocolo.

e Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el Plan de Igualdad. En estos
casos sera preceptiva la intervencion de la Comision, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

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

e Reunirse, como minimo, semestralmente y siempre que lo consideren necesario en fechas extraordinarias,
previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.

e Recogera sugerencias y quejas de las personas trabajadoras en caso de producirse, a fin de analizarlas y
proponer soluciones.

e La adopcion de acuerdos se producira mediante votacion exigiendo la mayoria absoluta de cada una de las
partes.

Todas las personas componentes de la Comisién 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.

Procedimiento de seguimiento, evaluacion y revision periédica

Una vez elaborado el Plan de Igualdad, la Comisién de seguimiento se reunira de forma ordinaria dos veces al
afio, de forma semestral, fijando la fecha de una reunién a otra, sin perjuicio del envio formal de convocatoria.

Las reuniones seran convocadas por la persona designada por la Compaiiia, 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. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electrénico con una antelacion
minima de 20 dias laborales y deberia ir acompafada, de la documentacion necesaria.

Las reuniones ordinarias seran presenciales, salvo que las partes acuerden que se realicen de forma telematica.

Asimismo, se podran convocar reuniones extraordinarias a solicitud de cualquiera de las partes. Las
convocatorias extraordinarias deberan convocarse con un minimo de 10 dias laborales, a excepcién a las que
tengan caracter de urgencia que podran ser convocadas con una antelacion menor.

Respecto a los procedimientos de evaluacion y seguimiento, los mismos se perfeccionaran de comun acuerdo
en el seno de la Comisién de Seguimiento. Igualmente, se habilita a la Comision de Seguimiento a realizar
cualquier modificacion necesaria dentro del Plan de Igualdad, especialmente, en los casos recogidos por el
articulo 9.2. del RD 901/2020. En cualquier caso, el procedimiento de seguimiento consistira en reuniones
periédicas (dos reuniones anuales con posibilidad de realizar aquellas extraordinarias si asi lo pactase
posteriormente la Comisiéon de Seguimiento). En dichas reuniones, la empresa presentara los informes y
resultados acordados en las medidas del Plan para que la parte social evalle los mismos. Junto a lo anterior, se
expone un calendario de seguimiento, evaluacién y ejecucion de las medidas que se recoge como Anexo Il de
este documento. Las cuestiones a revisar, cuyo plazo sea inferior a las reuniones se trataran via telematica entre
representantes de la empresa y representacion social, sin perjuicio de que cualquiera de las partes pueda solicitar
la realizacién de una reunion extraordinaria para tratar la informacion.

Tal y como se establece en el articulo 9.6 del Real Decreto 901/2020, se realizara, al menos, una evaluacion
intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la Comisién de Seguimiento.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia al segundo afio desde la entrada
en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacion de su vigencia. En la evaluacion
parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del Plan
de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan emprender.
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En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta los siguientes indicadores: el grado de
cumplimiento de los objetivos del Plan; el nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los
diagnosticos; el grado de consecucion de los resultados esperados; el nivel de desarrollo de las medidas
emprendidas; el grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones; el tipo de dificultades
y soluciones emprendidas; los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan y la reduccion de
desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios para la recogida y analisis de la informacion,
siendo estos: indicadores de medidas de las fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra
documentacion que la Comisién de seguimiento considere necesaria para la realizaciéon de la evaluacion.

Los informes anuales establecidos en las medidas del plan recogeran un histérico con los resultados de afios
anteriores, con el fin de detectar tendencias.

Medios y Recursos puestos a disposicion para el seguimiento y aplicacion del plan de igualdad:

La aplicacion del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacién de los recursos materiales,
econémicos, personales suficientes para garantizar la puesta en marcha de las medidas articuladas.

De igual forma, Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento, la
Compaiiia se compromete a facilitar los medios necesarios, para que pueda llevarse a cabo adecuadamente, en
especial:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones.
e Material preciso para ellas (documentacion en formato digital).

Seran a cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencion y en caso necesario alojamiento de
las personas miembros de la Comision tanto para la reunién con la empresa como si fuera necesario, el dia
anterior para preparacion.

Las horas de reunién de la Comisioén no se contabilizaran dentro del crédito sindical. Para la preparacion de estas
reuniones los miembros de la Comisiéon de Seguimiento dispondran de las horas necesarias para evaluar y
analizar la documentacion.

Sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacién estadistica, conforme a las medidas
acordadas en el plan de igualdad y segun venga establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada
una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Por ultimo, la Direcciéon de la Empresa se compromete a promover la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, considerando el Plan de Igualdad como una estrategia de optimizaciéon de sus recursos
humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades un valor trascendental en la politica de recursos
humanos, situdndola en el mismo plano de importancia que en el resto de politicas de la Empresa y asignando
los recursos humanos y materiales necesarios para poner en marcha las acciones que contenga el Plan.

Procedimiento de modificacion del plan de igualdad

Las partes acuerdan que, ademas de la revision del plan prevista en el punto 3 de este documento, el diagnéstico
de situacion se revisara en las siguientes situaciones:

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion, respecto del RD
901/2020.

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su insuficiencia
como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.
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En los supuestos de fusién, absorcion, 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,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situaciéon 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 adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacién del
diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesatria.

Estas y otras circunstancias que pudieran presentarse seran sometidas al analisis de la comisién de seguimiento
quién determinara segun el caso, lo que pueda suponer un cambio sustancial que precise de una nueva
negociacion o la adaptacion y ajuste, competencia de la comision de seguimiento.

En caso de realizar las modificaciones solicitadas, se debera realizar una difusién a toda la plantilla para que
sean conocedores/as de las mismas.

Procedimiento de resoluciéon de conflictos

De la misma forma, las partes que conforman la Comision de Seguimiento seran las encargadas de solucionar
cualquier conflicto relativo al Plan de Igualdad y su contenido.

En caso de discrepancias entre los miembros de la Comision de Seguimiento, las medidas/acuerdos seran
adoptadas por mayoria de sus miembros. Ademas, la Comisién de Seguimiento podra proponer la presencia de
personas asesoras en materia de Igualdad que tendran voz, pero no voto. Si no se consiguiesen las mayorias
necesarias, y en caso de discrepancia grave, la comision de igualdad acudira a 6rganos de solucién auténoma
de conflictos laborales para resolverlo.

Todas las discrepancias de lectura de evaluacion o revision quedaran reflejadas en el acta de reunién, pudiendo
tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con el fin de mejora de los mismos.

Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC): Las partes acuerdan su adhesion total e
incondicionada al Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC) sujetandose
integramente a los 6rganos de mediacién y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de
Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio 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 Auténomas;
desde el ambito estatal, para la solucién 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 solucién de conflictos laborales de ambito estatal (SIMA).
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