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INTRODUCCION



La Empresa

Havas Media Group Spain, S.A.U. (en adelante, “la Empresa”, “la
Compaiia” o “HMG”) es la cabeza tractora, desde el punto de vista
comercial y de negocio, de Havas Media Group en Espafia.

La Empresa forma parte del uno de los grupos de comunicacion lider en los
mercados de Europa y América Latina, y en definitiva, pertenece a uno de
los mayores grupos de publicidad y comunicacion del mundo: el Grupo
Havas. Con un marcado foco digital, su tamafio y flexibilidad permite ofrecer
una vision que une la demanda del consumidor con la creacion de
relaciones relevantes.

El Grupo ofrece una amplia gama de servicios de comunicacion, que incluye
servicios digitales, marketing mobile, marketing local, respuesta directa,
performance, publicidad, marketing directo, alliance marketing, planificacion
y compra de medios, creatividad, marketing y patrocinio deportivo, social
media, y relaciones publicas, entre otros.

En Espafia, la Empresa emplea a casi 600 personas y a nivel global cuenta
con presencia en mas de 120 mercados, con mas de 1.000 clientes en el
mundo y 5.000 personas empleadas expertas en el mercado y orientadas al
servicio al cliente.

La Sociedad esta integrada en el Grupo Havas, cuya sociedad dominante
es Havas, S.A. en adelante “HAVAS” o “el Grupo”, con domicilio social en

Francia, siendo esta la que formula cuentas anuales consolidadas.



Con respecto a la mision de la Sociedad, ésta comparte ser la mejor
compafia del mundo en crear conexiones relevantes entre personas y
marcas a través de la creatividad, los medios y la innovacion.

Asimismo, desarrolla y promueve sus valores corporativos en las oficinas
de Madrid y Barcelona, definiendo la cultura de un grupo internacional:
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MARCO LEGAL




El Marco Legal

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
juridico de aplicacion universal reconocido en textos internacionales
sobre derechos humanos. Asimismo, constituye un principio fundamental
de la Unién Europea y, como tal, esta recogido en el tratado de Lisboa y
en el ordenamiento juridico de los Estados Miembros.

Partiendo del general derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacion en Espafia por razon de sexo proclamado por el articulo
14 y el articulo 9.2 de la Constitucion Espafiola y al mas pormenorizado
articulado establecido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIMH), el presente Plan de
Igualdad tiene como finalidad dar cumplimiento a dichas exigencias
legislativas, por un lado, y servir de herramienta para conseguir la referida
igualdad en el plano préactico, por otro lado.

Especial referencia a los articulos 45 Y 46 LOIMH, asi como la ultima
reforma acontecida al respecto de las politicas de igualdad, el Real
Decreto -Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

Q El articulo EIl articulo 45.1 obliga a las empresas a respetar la
igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y para
ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.



O En su apartado segundo, el citado precepto establece que,
en el caso de las empresas de mas de 50 personas de
plantilla, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad en la forma
en que se determine en la legislacion laboral que debera ser
objeto de negociacion.

O La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres debe ser, por tanto, una prioridad en el Plan
Estratégico de la empresa, considerandose como un
principio fundamental de las relaciones laborales y de la
gestion de los recursos humanos.



El articulo 46 LOIMH establece lo siguiente:

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto

ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnoéstico
de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razdn de sexo.

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

2 « Para la consecucion de los objetivos fijados, 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
diagnéstico negociado, en su caso con la RLT, y contendra al menos
las siguientes materias: a) proceso de seleccién y contratacion b)
clasificacion profesional c) formaciéon d) promocion profesional e)
condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres F) ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral g) infrarrepresentacién femenina h)
retribuciones i) prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo.

3 « Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa,

sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas
respecto a determinados centros de trabajo.”



Por dltimo, la Comisién de Igualdad subraya la importancia, y traslada
su contenido al presente Plan, de las definiciones de (i) igualdad de
trato entre mujeres y hombres, (ii) igualdad de trato y de oportunidades
en el acceso al empleo, en la formacion y en la promocion profesional y
en las condiciones de trabajo, (iii) discriminacion directa e indirecta, (iv)
acoso sexual y acoso por razon de sexo y (v) discriminacion por
embarazo o maternidad, recogidos en los articulos 3, 5, 6 y 7 de la
LOIMH respectivamente.

El pasado 7 de Agosto de 2019 se constituyo la Comision de Igualdad,
compuesta por Representantes Legales e los Trabajadores (“RLT”) y por
representantes de la Empresa, teniendo como misién principal, negociar
un nuevo plan de igualdad para HMG.

Entre el 7 de noviembre de 2019, fecha en la que la Empresa present6
un informe inicial de diagnéstico, hasta el 30 de enero de 2020, la
Comision (paritaria) de Igualdad estuvo negociando el contenido vy
detalle del diagnostico. Dando por finalizado dicho ejercicio, la Comision
de Igualdad comenzo6 a negociar las concretas medidas y acciones que
integrarian el objetivo futuro principal del Plan de Igualdad.

Una vez acordadas, y habiendo consensuado igualmente materias
como el Protocolo de Acoso Sexual en la Empresa, se dio por finalizada
la negociaciéon, dando como resultado el presente Plan de Igualdad.
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Glosario ce Terminos

Para asegurar el correcto entendimiento y una correcta interpretacion comun,
se trasladan a continuacion las definiciones de determinados conceptos que
irdn apareciendo en el presente documento;

% Principio de lgualdad entre hombre y mujeres:

Es el principio que concede idénticos derechos a todos los seres humanos,
con independencia de su raza, sexo, religion condicion social, ideologia o
circunstancia personal.

% Acciones Positivas:

Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional a la igualdad. Tales acciones, que
seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).

€ Discriminacién Directa

Se considera discriminacién directa por razon de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacidon comparable
(LOEIMH, art. 6.1). Tienen ademas la consideracion de discriminacion
directa: (i) El acoso sexual y por razon de sexo“ (Articulo 7.3), (i) el
condicionamiento de un derecho o expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacion de acoso por razén de sexo o sexual (Articulo 7.4), (iii) todo
trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad (Articulo 8), (iv) cualquier trato adverso o efecto negativo, que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por su
parte de una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, dirigida a
impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres (Articulo 9) y (v)
toda orden de discriminar directamente por razén de sexo.



% Discriminacién Indirecta:

Se considera discriminaciéon indirecta por razén de sexo la situacién en que
una disposicion, criterio o0 practica aparentemente neutros pone a personas de
un sexo en desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo de
dicha disposicion, criterio o practica, puedan justificarse objetivamente en
atenciéon a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad
sean necesarios y adecuados (LOIEMH, art. 6.2).

% Segregacién Vertical:

Es también conocida como “techo de cristal” y es aquella que establece limites
a las posibilidades de ascenso laboral de las mujeres.

% Segregacién Horizontal :

Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos o estudios que
se presuponen tipicamente femeninos, al tiempo que encuentran obstaculos y
dificultades para asumir ocupaciones que, socialmente, se siguen
considerando masculinas, ligadas a la produccion, la ciencia y los avances de
las tecnologias.

% Acoso sexual:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
(LOIEMH, art. 7.1)

€ 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. (LOIEMH, art. 7.2)



% Derechos de Conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral:

Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado equilibrio entre las
responsabilidades personales, familiares y laborales. Sin embargo, es un
concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las
mujeres, por lo que es necesario transcender su significado para lograr una
auténtica “corresponsabilidad”, prestando especial atencion a los derechos de
los hombres en esta materia, evitando que las mujeres sean las Unica
beneficiarias de los derechos relativos al cuidado de hijos y otras personas
dependientes, ya que la asuncion en solitario, por parte de las madres, de
estos derechos entra en colisiéon con su derecho de acceder y permanecer en
el empleo.

® Corresponsabilidad:

Las personas 0 agentes corresponsables poseen los mismos deberes y
derechos en su capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones
o infraestructuras que estén a su cargo.

% Igualdad de trato y de oportunidades :

Principio que presupone que hombres y mujeres tengan las mismas garantias
de participacién plena en todas las esferas. Es un concepto basico para la
aplicacion de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a
hombres y mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus
capacidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el
entorno que les rodea). “La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se
integrard y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”
(LOIEMH, art. 4).



% Igualdad de trato entre hombres y mujeres:

Principio informador de ordenamiento juridico que se integra en él y ha de
observarse en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas. Supone
la ausencia de toda discriminacién por razon de sexo, ya sea directa o
indirecta. Se emplea el término discriminacion de sexo para aludir a una
situacion en la que una persona 0 un grupo de personas recibe un trato
diferenciado en razon de su sexo, lo que condicionara que le sean
reconocidos mas o menos derechos y oportunidades.

€ Mainstreaming de género:

Integracion de la perspectiva de género en el disefio, elaboracion, e
implementacion de las politicas de género. El término también se traduce por
transversalidad. Es la organizacion (la reorganizacion), la mejora, el
desarrollo y la evaluacion de los procesos politicos, de modo que una
perspectiva de igualdad de género, se incorpore en todas las politicas, a
todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente
involucrados en la adopcion de medidas politicas.
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Principios y Objetivos

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad y se convierten en
Sus principios tractores son:

Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no exclusivamente
para las mujeres.

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

Considera como uno de sus principios basicos la participacion a
través del didlogo y cooperacion de las partes (direccion de la
empresa, parte social y conjunto de la plantilla).

Es preventivo, con la finalidad de eliminar cualquier posibilidad de
discriminacion futura por razon de sexo.

Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios, en
funcion de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su
seguimiento y evaluacion.

A tal efecto, la Empresa manifiesta su pleno compromiso y para ello
garantizara los recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y evaluacion.

Los anteriores principios, automatizan el establecimiento de los
objetivos propios del Plan de Igualdad.



El objetivo primordial del Plan de Igualdad es la plena igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres.

Ello supone que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacion,
hombres y mujeres deben desempefar sus tareas sin que su sexo, edad,
raza y/o religion, representen un obstaculo y en las mismas condiciones en
cuanto a retribuciones, formacion y promociéon dentro de la empresa.

Q

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccion, retribucion, formacion, desarrollo, promocion y condiciones
de trabajo.

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

Eliminar toda manifestacion de discriminacion en la promocion interna y
seleccion con objeto de alcanzar en la empresa una representacion
equilibrada de la mujer en la plantilla.

Velar por la justa e igualitaria retribuciéon entre hombre y mujeres que
desempeiian un puesto de igual valor.

Permitir el acceso a la formacion y al desarrollo profesional tanto de los
hombres como de las mujeres en la empresa

Prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, implantando un
protocolo especifico de actuacion y prevencion en el acoso sexual y/o
por razén de sexo garantizando un entorno laboral libre de acoso.

Promover mediante acciones de comunicaciéon y formacion la igualdad
de oportunidades en todos los niveles organizativos de la organizacion.



O Potenciar la conciliacidon de la vida profesional y personal de todos los
empleados/as de la empresa, fomentando el ejercicio corresponsable
de la conciliacion familiares y personales, y evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio de todas las personas
trabajadores de la empresa contexto del presente plan de igualdad.

O Promocionar el bienestar fisico, psiquico y social de los
empleados/as.

O Sensibilizar a todos los niveles de la organizacibn en materia de
igualdad de oportunidades, no discriminacion, conciliacion trabajo-
vida personal y prevencion del acoso.

Este Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la
estrategia y las lineas de trabajo de la Empresa para hacer realidad la
igualdad entre mujeres y hombres, respondiendo a la necesidad de crear
una estructura interna que permita impulsar mejoras en los procesos de
participacion de la mujer en la direccion y en la toma de decisiones y
visualizar el compromiso de la empresa con la igualdad.
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Contexto y Compromiso

HMG apuesta por la diversidad y por la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

La Empresa declara, por tanto, su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre hombre y mujeres, sin discriminar directa o indirectamente por razon
de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de
esta Empresa, desde la selecciéon a la promocion, pasando por la politica
salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud
laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminaciéon indirecta, entendiendo
por ésta “La situacidbn en que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja
particular respecto de personas del otro sexo”.

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 hombres y mujeres.



Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento
de medidas de igualdad o a través de la implantacion de un plan de
igualdad. El plan de igualdad atenderd, entre otras, las materias de
acceso, seleccion y contratacion, clasificacion profesional, promocion
profesional y formacion, retribuciones, ordenaciéon del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre hombres y
mujeres, ejercicio corresponsable de la conciliacién laboral, y la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

En estas materias, se disefiaran actuaciones que supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrandose medidas especificas con
los correspondientes sistemas de seguimiento y 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.
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Para la generacion de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo
analisis de la situacion real de la empresa en materia de género, mediante
diversas reuniones, llegandose a un diagndstico claro y real de la situacion
actual.

Este Diagnostico ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar
las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los
mecanismos que permitan formular las propuestas que se integran en el
presente Plan de Igualdad.

Para llevar a cabo la renovaciéon del plan, se ha creado una Comision de
Igualdad, formado por la representacién de los trabajadores, la direccidn
general y las personas técnica del departamento de RR.HH.

D2 Maria Puertas de Barrio D2 Enrique Escalante Sierra
D2 Marta Campos de Diego D2 Natalia Sacristan Cubillo
D2 Antonia de la Calle Rodriguez D2 Marta Cortina Cerezo
D2 David Rascdn Barrios D2 Angel Esteban Valentin

D2 Patricia Puerto (Asesora desde
la Secretaria para la Igualdad de la
FeSMC UGT).
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Objetivos Generales

Avanzar en materia de igualdad de oportunidades, con el fin de tener
un escenario lo mas equitativo entre mujeres y hombres.

Integrar cultural y materialmente cada vez con mayor peso la gestion
de la perspectiva de geénero como parte del management de la
Empresa.

Consolidar una cultura y facilitar unas herramientas que garanticen la
igualdad retributiva por trabajos de igual valor, entre mujeres y
hombres.

Articular medidas que facilten a las personas trabajadoras la
conciliacion de su vida personal y familiar con su actividad laboral.

La igualdad entre mujeres y hombres mas alla de la necesaria igualdad
retributiva: formacion y acceso al empleo como pilares basicos de la
cultura de la igualdad.

Poner de manifiesto el compromiso de la empresa y actuacion en
materia de igualdad poniendo a su disposicion los recursos necesarios
para implementar y hacer el seguimiento de los objetivos marcados en
el presente plan.
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Acceso Y Seleccion

En Septiembre de 2019, Havas Media Group S.A.U, tiene una plantilla con un
mayor porcentaje de mujeres, siendo el 60% de la misma. Esta proporcion es
menor en un 3% que en los datos revisados en el 2018, siendo la diferencia entre
ambos afos poco significativa.

La edad media de la plantilla se encuentra en 40 afos, siendo el grupo de edad
mayoritario en el caso de los hombres de 31 a 45 afios y en el caso de las mujeres
seria igualmente la misma franja de edad.

Analizando las incorporaciones en la entidad legal en el periodo 2017-2019,
podemos extraer las siguiente conclusiones del diagndstico inicial:

Q0 63% de incorporaciones mujer frente al 37% hombre

O Los departamentos que mas incorporaciones han tenido son;

U Client Service (perfiles de planificacién/gestion cliente), con un mayor nimero
de incorporaciones mujer que hombre.

Area Global (mayor nimero de incorporaciones mujer que hombre)

A destacar incorporaciones de perfiles digitales tipo compra programatica
(incorporaciones equitativas mujeres hombres), perfiles data (incorporaciones
equitativas mujeres hombres)

O En cuanto a categorias, el mayor nimero de incorporaciones se ha dado en el
grupo Il técnicos, que representa el 71% de las incorporaciones
(correspondiendo el 68% de las mismas a mujeres).

Q Si profundizamos en un analisis vertical y horizontal, vemos sin embargo que
los hombres de la empresa ocupan en mayor porcentaje los puestos de
responsabilidad (indices de concentracion y distribucion).

O De cara a futuros diagnosticos y actualizaciones del presente plan se incluira
informacion relativa a el nimero de candidaturas.



Acceso y Seleccion

Objetivo Especifico 1.1

Garantizar procesos de acceso Yy seleccion a la empresa que cumplan el
principio de igualdad de trato y de oportunidades, y promover la presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa,
tendente a eliminar la segregacion horizontal y vertical presente, asi como
las herramientas y procedimiento utilizadas en el proceso.

MEDIDA INDICADOR PLAZO
(KPI) CARGO

1. Designar una persona responsable de Persona En la negociacion
velar por la igualdad de trato y designada/contrata /inmediatamente
oportunidades dentro del organigrama de da/promocionada tras la firma del
la empresa, con formacion especifica en la plan.

materia (Agente de igualdad/ Técnica/o de
igualdad en la empresa), que gestione el
Plan, participe en su implementacion,
desarrolle y supervise los contenidos,
unifigue criterios de igualdad en los
procesos de seleccion, promocion y demas
contenidos que se acuerden en el Plan e
informe a la Comision de Seguimiento.

2. Disponer de un sistema de recogida de N2 personas HR Anual
informacion estadistica, desagregada por desagregada por Agente de
sexo, de los procesos de acceso y sexo igualdad
seleccion para los diferentes niveles preseleccionadasy
jerarquicos y puestos de trabajo contratadas para su
(actualizacion de todos los datos del trasladoala
diagnostico). comisién de

Seguimiento
3. Creacion de un apartado/acceso Acceso creado y HR Durante el
especifico y visible dentro de la intranetde  comunicacién del Comunica  primer afio de
la empresa, llamado Plan de Igualdad o mismo a la cion seguimiento del
similar, donde a partir de ahi se acceda a plantilla. plan.

toda la informacion relacionada con la
igualdad de género en la empresa (plan de
igualdad, compromiso, formaciones
impartidas, noticias relacionadas, etc.)



MEDIDA

INDICADOR (

4. En el caso de utilizar empresas de
consultoria de seleccién externa para la
realizacion de procesos de acceso y seleccion,
se reclamard a las empresas contratadas a
gue cumplan y respeten los principios de
igualdad de trato y oportunidades entre
Hombres y Mujeres recogidos en el Plan de
Igualdad de HMG y en la normativa vigente.

5. Garantizar la publicacion de todas las
ofertas de empleo (intranet, linkedIn, primer
empleo), independientemente del puesto o
grupo profesional, haciendo una descripcion
objetiva del puesto, incluyendo el compromiso
de la empresa por la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y el
plan de igualdad, eliminando sesgos de
género que pudiera interferir en la proceso y
visibilizando mejoras hacia la
corresponsabilidad para la plantilla, afhadiendo
horario flexible, no premiando el
presencialismo, reuniones fuera de horario
lectivo, etc. incorporando si fuera necesario
imagenes que representen a ambos sexos.

6. Hacer un seguimiento del n°® de solicitudes
recibidas y contrataciones realizadas por sexo
y puesto o grupo profesional, analizando la
idoneidad de los CV, tanto seleccionados
como rechazados, para cubrir los puestos
ofertados en puestos de mandos.

7. Recoger informacién sobre los criterios y
practicas de acceso y seleccioén de la
empresa, para revisarlos con perspectiva de
género, creando un manual especifico que
contemple recomendaciones para una
seleccién no sexista que sea de aplicacion en
todos los procesos, y por el personal que
lleve a cabo el acceso y la seleccién en la
empresa (HR, Manager, Director/a de
agencia). Se realizara una formacion. * (ver
apartado formacion).

KPI)

Documento enviado,
recibido y aceptado
por la consultoria
externa

Muestra de
publicaciones con lo
anadido por el plan
de igualdad.

N.° de ofertas
publicadas con
compromiso / N.°
total de ofertas
publicadas. Y
presentar en el
informe de
evaluacion
intermedio del plan
de igualdad

Seguimiento de
solicitudes

Manual creado y
presentado a la
comision de
seguimiento del PI.

A S WAVA®)
CARGO
HR Cuando
Agente de Aplique
Igualdad
HR Anual
Agente de
Igualdad
HR Vigencia del
Agente de plan
Igualdad
HR Durante el
Agente de primer afio de
Igualdad seguimiento del

plany con
caracter anual



MEDIDA

INDICADOR (KPI)

8. Incluir en el apartado de on boarding
de Agora, para las nuevas
contrataciones un apartado de igualdad
de oportunidades y plan de igualdad.

9. Incluir la medida de accién positiva
para que, en condiciones equivalentes
de idoneidad y competencia, acceda
una mujer a las vacantes de puestos
en los que estén subrepresentadas
(segun diagnostico en DBI, TI, Insights,
Performance y “Otros dptos.”.)

10. Cuando en un area o departamento
el % de hombres o mujeres sea
superior al 70%, HR establecera una
supervision sobre el proceso de
seleccion con el objetivo de evitar los
prejuicios y estereotipos sexistas.

11.RRHH facilitard a las personas
responsables de cada area o
departamento (HR, Manager, Director/a
de agencia), al inicio de un proceso de
seleccién de personal, el dato sobre el
porcentaje de hombres y mujeres en su
area, con el objetivo de que lo tengan
en cuenta para equilibrar, si es posible,
la plantilla.

12. Difundir a través de publicaciones
internas y externas, la participacion de
las mujeres en los procedimientos de
seleccién para puestos que
tradicionalmente han sido
desempefiados por hombres (DB, TI,
...), haciendo visible el compromiso de
HMG con las politicas de igualdad en la
compaiiia.

Apartado incluido,
revisado y consensuado
con la comision de
seguimiento del plan

N.° de veces que se
aplica la medida de
accion positiva.

N.° de selecciones
supervisadas sobre el
total de selecciones
realizadas con un
porcentaje superior al
70% de
hombres/mujeres

N.° de selecciones con
esa informacion
facilitada sobre el total
de selecciones
realizadas

Difusiones realizadas

A PLAZO
CARGO
HR Enlos 3
Agente de primeros
Igualdad meses tras la

firma del plan

Responsable Desde la firma

de igualdad y del plan.
Comité  de

Direccién.

HR Vigencia del
Agente de plan
Igualdad

HR Anual
Agente de

Igualdad

HR Anual
Agente de

Igualdad



MEDIDA INDICADOR (KPI) | ACARGO PLAZO

13. Fomentar la contratacion de N.° de hombres/mujeres Toda la Vigencia
mujeres y hombres con el objetivo  contratadas en del plan.

de lograr una presencia departamentos o niveles

equilibrada de las y los mismos jerarquicos en los que

(60-40%), en los departamentos 0 estan subrepresentadas
niveles jerarquicos en los que se sobre el total de personas
encuentren subrepresentadas/os.  contratadas en esos
Concretamente, mujeres en departamentos o niveles
niveles de direccion y jefaturas

intermedias, hombres en personal

administrativo y técnico.

14. Revisar con perspectiva de Informe realizado de HR Toda la vigencia
género los criterios establecidos revision y compartido con Agente de del plan
para la asignacién de los puestos  la comision de igualdad Igualdad

de trabajo, principalmente puestos
directivos y de alta
responsabilidad o segun

departamento.

15. En los procesos de seleccién N.° de procesos de Mando Toda la vigencia
y/o promocién para personal de seleccion con personas de  encargado del plan
direccion, mandos los dos sexos presentadas  realizar

intermedios/managers y personal sobre el total de procesos seleccion

técnico, se promovera que al de seleccion

menos el 50% de las candidaturas
finalistas sean mujeres.

16. Hacer un andlisis especifico Andlisis realizado y HR Caracter Anual
de las dificultades encontradas, presentado en el informe Agente de

para la cobertura de una vacante de evaluacién intermedio Igualdad

en las que las mujeres estén del plan de igualdad.

subrepresentadas.

17. Disponer de informacion % de mujeres-% de Seleccion Caracter Anual
estadistica sobre la presencia de hombres en plantilla

mujeres y hombres en los % de mujeres-% de

diferentes niveles jerarquicos, hombres por

departamentos y puestos, parasu  departamento
traslado a la Comision de

Igualdad (actualizacion de

diagnostico).



Contratacion v
Clasificacion Profesional

En lo que respecta a las contrataciones realizadas por Havas Media
Group S.A.U, en el periodo 2017-2019 cabe destacar que:

O ElI 66% de las contrataciones realizadas durante dicho periodo han
sido contratos indefinidos a tiempo completo.

O EI58% de las contrataciones relativas a dicho tipo de contrato
(indefinidas a tiempo completo), han sido mujeres, frente al 42% a
hombres.

O Los contratos de duracion determinada por obra y servicio,
representan el 35% de las contrataciones.

O Enlo que respecta a esta modalidad de contrato el 72%
corresponden a mujeres frente al 28% a hombres




Contratacion y Clasiticacion Protesional

Objetivo Especifico 2.1

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion

fomentando el equilibrio,

de mujeres y hombres,

modalidades de contratacion.

MEDIDA INDICADOR (KPI) | ACARGO S WAVA®)

18. Seguir manteniendo de forma
equilibrada, la contratacion
indefinida de mujeres y hombres.

19. Disponer de informacion
estadistica de las personas
becadas y los contratos por obra
y servicio, desagregada por
sexo, incluyendo el puesto de
origen y destino y el tipo de
jornada y contrato. Estableciendo
medidas correctoras si se
observa una brecha de género
en la contratacion final.

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

21. Recoger informacion
estadistica desagregada por
sexo segun el tipo de contrato,
jornada semanal y puesto.
Actualizacion diagnostica

Incorporaciones por tipo

de contrato, puesto y Agente de
sexo. Distribucion de Igualdad
plantilla por tipo de

contrato, puesto y sexo.
Incorporaciones hombres  HR

y mujeres con becay Agente de
obra y servicio, puesto Igualdad
origen- destino y

contratacion final (si se

consolida el puesto)

Y presentar en el informe

de evaluacion intermedio

del plan de igualdad.

N.° de mujeres 'y HR
hombres con diversidad Agente de
funcional. % Igualdad
contrataciones por sexo

de personas con

diversidad funcional.

Numero de mujeres 'y HR
hombres segun el tipo de  Agente de
contrato, jornada y Igualdad

puesto.

en

las distintas

Toda la vigencia
del plan

Enlos 4
primeros meses
tras la firma del
plan

Toda la vigencia
del plan

Revision anual



Promocion Protesional

Durante el aflo 2019 se ha promocionado a un 5% del total de la
plantilla activa (26 personas).

El 2%de esas promociones corresponden a mujeres frente al 3%
correspondiente a hombres.

Para realizar dichas promociones, la empresa se ha basado en:

O Descripcion del puesto a cubrir. En dicha descripcion se indican los
criterios objetivos del puesto de trabajo:

Competencias técnicas necesarias

Competencias genéricas

Experiencia profesional

Asi como otros aspectos tales como motivacion al cambio y/o
adecuacion al puesto.

oooo

0 Laempresa tiene un sistema de evaluacion del rendimiento
(alojado en el sistema Talent Space), basado en unos criterios
cuantitativos y cualitativos.

O Adicionalmente se recoge informacion directa por parte del
Manager, asi como e otros procesos como la evaluacion de
potencial (Talent Matrix)




Promocion Protesional

Objetivo Especifico 3.1

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las

promociones tanto

las horizontales como

las verticales,

utilizando un

procedimiento que base cualquier tipo de promocion en criterios objetivos,
publicos y transparentes, fundamentados en los conocimientos, experiencia y

competencia de la persona.

MEDIDA INDICADOR A CARGO PLAZO
(KPI)

22. Establecer un sistema que garantice
que todas las personas que intervienen
en el proceso de promocion utilicen los
mismos criterios, comunicando los
criterios para cada puesto de trabajo y
gue sea conocido y aplicado por todas
las personas que participan en el
proceso de promaocién, y asi evitar los
prejuicios y estereotipos sexistas
(performance, talent matrix, y job
description)

23. Establecer planes de desarrollo para
toda la plantilla, prestando especial
atencion a aquellas mujeres capaces de
desempefar puestos de responsabilidad
con el objetivo de corregir la segregacion
vertical (escasa presencia de mujeres en
puestos de responsabilidad).

24. Garantizar la promocion de mujeres
con el objetivo de lograr una presencia
equilibrada de las mismas (60/40%), en
los niveles jerarquicos en los que se
encuentren subrepresentadas.

25. Disponer de informacion estadistica
sobre las promociones de mujeres y
hombres en los diferentes niveles
jerarquicos, departamentos, puestos, tipo
de contrato y jornada, para su traslado a
la Comisioén de Igualdad.

Realizacién de un seguimiento anual con
puesto de origen y de destino de las
promociones.

Sistema creado y
establecido

N.° de mujeres con
plan de carrera sobre
el total de mujeres en
plantilla, y presentar
en el informe de
evaluacion
intermedio del plan
de igualdad.

N.° de mujeres
promocionadas
sobre el total de
personas
promocionadas en
esos departamentos
0 niveles jerarquicos

Estadistica
promociones
profesionales,
(origen- destino) y
presentar en el
informe de
evaluacion
intermedio del plan
de igualdad.

Agente de
Igualdad
Manager

El proceso
parte de cada
persona.
Interviene
Manager y HR

HR
Agente de
Igualdad

HR
Agente de
Igualdad

Vigencia del
plan

Dentro del
proceso de
performance

Vigencia del
plan

Anual



MEDIDA INDICADOR (KPI) [ ACARGO PLAZO

26. Mantener la buena practica de  N.° de vacantes HR Vigencia del
publicar en Talent: la cobertura de cubiertas internamente/  Agente de plan
las vacantes se realizara  N.° total de vacantes Igualdad

preferentemente a través de
promocién interna, s6lo acudiendo
a la seleccion externa cuando
ninguna candidatura cumpla los

requisitos.
27. Dar a conocer y promover el Nivel de formacion El proceso Vigencia del
proyecto Talent Space y a través registrado, actualizadoy  parte de cada plan

de él, consultar el nivel de estudios entregado a Comision de  persona
y formacibn de la plantilla, seguimiento

desagregado por sexo y puesto de

trabajo, fomentado la actualizacion

de datos por parte de los

empleados/as.

28. Las personas no seleccionadas N.° de personas Managers Vigencia del
para la promocion seran informadas/ N.° de encargados plan
informadas sobre los motivos del Personas candidatas no  procesos de

rechazo para promocionar, promocionadas. seleccién

orientandola sobre puestos a los
gue podria optar por su perfil,
areas de mejora.

29. Disponer de informacion N.° de mujeres en HR Enel
estadistica y realizar un puestos de Agente de seguimiento
seguimiento  periédico de la responsabilidad/ N.° de Igualdad anual

proporcion de mujeres en los personas en puestos de
puestos de responsabilidad. responsabilidad.



Formacion del Personal

Durante el afio 2019 del total de la plantillalll empleados han recibido
diversas acciones formativas en:

)
0’0

Clases de idiomas (fundamentalmente inglés)

Cursos con partners externos de Excel, power point etc.

Formaciones para conseguir licencias oficiales (como Google, Analytics,
cloud, Amazon etc..)

e

*

X3

%

Teniendo en cuenta el total de la plantilla, el 18% de las mujeres han asistido
a diversas acciones formativas, frente a un 29% si hablamos de hombres.

El nimero total de horas dedicas a formacion han sido de 2263 de las
cuales 1347 corresponden a clases de idiomas.

De cara a futuros diagndsticos del plan de igualdad se incluiran igualmente
informacion relativa a:

Cursos realizados en la plataforma Havas University.
Formaciones internas.

Planes de formacion global (Next Gen, Femmes Forward, Havas
Lofts)

Otras actividades formativas vinculadas a Havas Care

L 000




Formacion del Personal

Objetivo Especifico 4.1

Crear una cultura de empresa basada en la igualdad de oportunidades a
través de acciones formativas con perspectiva de género.

MEDIDA INDICADOR (| A CARGO
KPI)

30. Formar (de manera presencial o por
videoconferencia) a las personas que
integran la Comision de seguimiento del
plan de Igualdad en materia de politicas
de igualdad, acoso sexual, acoso por
razén de sexo y en seguimiento de
planes.

31. Realizar una campafa de
sensibilizacion e informacién interna
sobre el Plan de Igualdad y la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres,
(se compartira el contenido con la
Comisién de seguimiento). Esta campafia
se revisara y ejecutara en afos sucesivos
en colaboracion con la comision de
igualdad.

32. Desarrollar un itinerario, para formar
y sensibilizar sobre igualdad de
oportunidades y no discriminacion a:

» Personas que tengan
responsabilidades en la gestion de
equipos. Se trabajara también el
manual propuesto en la medida de
seleccion*

* El departamento de H.R

» Personal encargado de los medios de
comunicacion de la empresa (pagina
web, relaciones con prensa, etc.).

* Persona responsable de la Salud
Laboral (PRL con perspectiva de
género)

» Plan especifico al personal de
Direccion.

* Aquellos dptos. que lo requieran

Formacion
realizada

N° de personas
informadas/ n° de
personas de la
plantilla.

Itinerario realizado
y aplicado

6 primeros
Agente de meses desde
Igualdad la firma del
Plan
HR Anual
Agente de
Igualdad
HR Anual
Agente de
Igualdad



MEDIDA

33. Disefiar un programa de
comunicacion dentro del Plan de
Formacion, que asegure que es
formaciéon mandatory para toda la
plantilla (incluyendo formacién en acoso
sexual y/o por razén de sexo).

34.Mantener la deteccién de necesidades
de formacion de toda la plantilla, a través
del sistema del performance individual, en
el que se recojan las opiniones de los
trabajadores y trabajadoras sobre
necesidades formativas.

35. Facilitar que todas las formaciones
se puedan realizar o se realicen en
horarios compatibles con la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral.

INDICADOR

(KPI)

Programa de
comunicacion
realizado y
presentado a la
Comision de
Igualdad.

Estudio de
necesidades de
formacion

Formaciones y sus
horarios

A CARGO

HR
Agente de
igualdad

HR

HR
Agente de
igualdad

PLAZO

Anual

Anual

Vigencia del
plan



Objetivo Especifico 4.2

Incluir la perspectiva de género en el plan de formacion.

MEDIDA INDICADOR (KPI) | ACARGO M WAVA®)

Vigencia del
36. Revisar el lenguaje y los Materiales formativos Agente de plan.
contenidos de los materiales revisados y presentado Igualdad
formativos de los diferentes informe a la comision de  Personas
cursos (manuales, modulos, etc.) igualdad encargadas
desde la perspectiva de género. de la
formacion

Clausula creada y Compras Vigencia del
37. Establecer en las clausulas afadida al contrato del Juridico plan.
de los servicios contratados (p.ej.  colaborador HR
consultoras de formacion,
proveedores, etc.) la exigencia
de actuar con criterios de
igualdad de géneroy no
discriminacion.

Seguimiento de igualdad HR Anual
38. Disponer de informacion de la evolucion formativa  Agente de
estadistica sobre la formacion Igualdad
recibida por mujeres y hombres
(numero de acciones formativas
y numero de horas de formacion)
en los diferentes niveles
jerérquicos, departamentos,
puestos, tipo de formacion y
fechas, para su traslado a la
Comision de Igualdad.

Revision y Comision de Anual
39. Revisar en la Comisién de modificaciones Igualdad
seguimiento, y modificar en su realizadas.

caso, los contenidos y materiales
de los modulos y cursos de
formacion en igualdad de
oportunidades del plan de
formacion.



Objetivo Especifico 4.3

Fomentar la formacion de mujeres y hombres en especialidades en las que se
encuentren subrepresentadas/os, y utilizar la formacién para corregir los desequilibrios
en la distribucion de la plantilla.

MEDIDA INDICADOR A CARGO S WIVA®)
(KPI)

40. Formar a mujeres y hombresen N2 de HR Anual
especialidades en las que se formaciones Agente de
encuentren subrepresentadas/os, realizadas. Igualdad

para poder acceder a determinados
puestos y buscar el equilibrio.

41. Realizar formacion de desarrollo  Formacidén HR Anual
profesional para impulsar la realizada, Agente de
promocion de las trabajadoras a Femmes Forward. lgualdad

puestos de responsabilidad.
(ejemplo Femmes Forward).

42. Acompafiamiento formativo a Acompafamiento Managers Vigencia
quienes se reincorporan en la realizado. Responsables  del plan
Empresa a la finalizacion de la

suspensidn de contrato por permiso

del cuidado del menor (maternidad

y paternidad), si fuera necesario,

excedencias y bajas de larga

duracion.



Retribucion

Actualmente la empresa ya dispone de medidas para monitorizar y establecer
objetivos e indicadores de seguimiento en materia retributiva, dada la
importancia de este bloque, se han incluido objetivos especificos que aseguren
el correcto seguimiento, cumplimiento y mejora en dicho bloque.

Se han realizado diversos analisis, por categoria/nivel profesional, job tittles y
desagregando los dos ambitos de trabajo de la entidad legal (plantilla global y
plantilla local). Respecto a los datos resultantes al diagnostico realizado, cabe
destacar:

X/

*» Retribuciones;

s En el tramo de retribuciones de 24k a 36K (representando al 29% de
la plantilla), el 73% son mujeres (frente al 60% de representacion
sobre el total plantilla).

s En el caso de retribuciones de >36K (representa al 65% de la
plantilla), en este grupo los hombres representan el 40% (frente al
40% de representacion).

>

s EI 27% de la plantilla dispone de target bonus;
% El 45% de esa poblacion son mujeres frente al 55% que son hombres.
(distribucién equitativa en cuanto al nimero)
% Significativo destacar que el numero de hombres aumenta en cuantia
superiores de target bonus.




Retribucion

Objetivo Especifico 5.1

Aplicar una politica salarial clara, objetiva y no discriminatoria evitando
discriminaciones de género en las retribuciones.

MEDIDA INDICADOR A CARGO PLAZO
(KPI)

43. Establecer un compromiso de N° documentos HR Seis
empresa “a trabajos de igualdad valor, incluidos. Agente de primeros
igual retribucién entre hombres y igualdad meses tras
mujeres” en todos los documentos la firma del
donde se refleje politicas plan

organizativas.

44. Hacer una valoracion (o revision Revision realizada HR Primer afio
en profundidad, si ésta ya se ha Agente de de ejecucion
hecho) de los puestos de trabajo con Igualdad del plan.

criterios objetivos y no
discriminatorios. Tan importante es
gue las mujeres accedan a puestos
masculinizados como que los
feminizados sean revalorizados al
nivel que les corresponde.

45.Establecer un sistema retributivo en  Informe de resultados HR Primer afio
funcion de la valoracion de los puestos  de valoracion analitica de ejecucion
de trabajo y la clasificacion puestos de trabajo y del plan.

profesional, basada en las funcionesa  sistema retribuido

desempefiar en el puesto o categoria establecido y

con independencia de las personas asociado.

que los ocupan. diferenciando entre
mujeres y hombres.



MEDIDA

46. Realizar un estudio salarial de toda
la plantilla con informacion estadistica
sobre los valores medios de los salarios,
complementos salariales y percepciones
extrasalariales (con los criterios para la
percepcion de todos los conceptos
retributivos), de mujeres y hombres en
los diferentes niveles jerarquicos,
departamentos, puestos, tipo de contrato
y jornada, para su traslado a la Comision
de Igualdad. (RD 6/2019 auditorias
salariales).

47. Reflejar en el informe diagndstico
final los criterios utilizados para el
establecimiento de cualquier otro
concepto retributivo (ejemplo beneficios
sociales, salario emocional,
retribuciones en especie, etc.)

48. En el caso de detectarse una brecha
salarial en los términos y criterios del RD
6/2019 superior al 10% la empresa se
compromete a activar medidas
correctoras que corrijan dicha
desigualdad durante la vigencia del plan.

49. En caso de percibir bonus o
complementos salariales por el
desempefio de objetivos periddicos,
estos se calcularan siempre teniendo en
cuenta que los permisos de nacimiento,
cuidados del menor, riesgo por
embarazo o lactancia, la lactancia,
reducciones de jornada o excedencias
temporales (de hasta 3 meses de
duracion) por cuidado de menores 0
mayores dependientes, seran
entendidas como tiempo efectivo de
trabajo para el cobro del
variable/bonus/complemento.

INDICADOR

(KPI)

Informe de analisis
de la estructura
salarial realizado.

Realizacion cuadro
diagnostico con la
repercusion.

Medidas
acometidas.

Brecha corregida.

Aportacién
estadistica en este
aspecto en el
informe anual a la
comisién de
seguimiento.

A CARGO

HR Anual
Agente de Igualdad

HR Anual
Agente de Igualdad

HR Anual

HR Anual
Agente de Igualdad



Ejercicio corresponsable de los

o

Derechos cde conciliacion entre la
Vicla personal, ramiliar v laboral

% Independientemente que en la plantilla de Havas Media Group S.A.U, la
plantilla sea superior en nUmero de mujeres versus hombres, son las
mujeres las que se ocupan, en mayor medida de las responsabilidades
familiares.

% Las medidas de conciliacién vida familiar y laboral de la compafiia, se
rigen por diferentes medidas;

% Medidas Sectoriales (marcados por convenio), por ejemplo, 24 y 31
de diciembre libre, primer viernes de enero libre, jornada de verano,
viernes horario de 9.00 Am a 14.30 Pm, flexibilidad hora de entrada

y salida etc

% Adicionalmente la empresa ha realizado diferentes medidas de
mejora de manera como por ejemplo, dia de cumplearios, dias de
vacaciones adicionales por antigiedad, plan de compensacion
flexible, ticket comida, horas necesarias funcion navidad de tu hijo/a,
asi como el primer dia de guarderia, teletrabajo etc..




Ejercicio corresponsable cde los derechos
de conciliacion entre la vida personal,
ramiliar vy laboral
Objetivo Especifico 6.1

a) Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion,
mejorando las medidas legales e informando de ellos, haciéndolos accesibles a
toda la plantilla.

b) Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos
relacionados con la conciliacion (permisos, reducciones, etc.) no vean frenado el
desarrollo de su carrera profesional. Prestando especial atencion a las mujeres
de la compaiiia.

c) Conseguir un mayor impacto en el uso de medidas de corresponsabilidad
entre los hombres de la plantilla.

MEDIDA INDICADOR A CARGO PLAZO
(KPI)

50. Incluir en la encuesta anual de equidad Bloque incluido en Anual
un bloque que aborde las necesidades la encuesta. Agente de
de conciliacién entre la plantilla para Propuesta de Igualdad

prever mejoras que se ajusten a la realidad medidas negociadas
de dichas necesidades y proponer medidas  con la comision de

de implantacion futura. seguimiento y
Introducir medidas nuevas detectadas a namero de ellas
través del estudio de necesidades. introducidas.
51. Recoger datos estadisticos N° de solicitudes por HR Anual
desagregados por sexo, nivel jerarquico y sexo recibidas Agente de
tipo de contrato de los diferentes permisos, /concedidas. Igualdad
suspensiones de contrato y excedencias Generar estadistica.
relacionadas con la conciliacién y trasladar Diagnostico de
la informacion a la Comision de Igualdad. situacion
actualizado.
52. Elaborar y difundir en la intranet Agora Material Creado en HR Anual
mediante un documento informativo, de los Agora Agente de
derechos y medidas legalmente Igualdad

establecidos en materia de conciliacion
(E.T, RDL 6/2019, Ley de Igualdad 2007,
plan de igualdad, convenio de aplicacion),
asi como los disponibles en la empresa que
mejoran la legislacion vigente.



MEDIDA INDICADOR (| ACARGO | PLAZO
KPI)

53. Garantizar los derechos de Vigencia
conciliacion también para las parejas Agente de del plan
de hecho o convivientes, siempre que lgualdad

se justifique a la empresa.

54. Se podra solicitar una reduccidn Ne de veces HR Anual
de jornada y/o adaptacién de la solicitada y

misma, temporalmente, por estudios concedida.
vinculados a la actualizacion

capacitacion, desarrollo profesional

del puesto desempefiado. Una vez

transcurrido el plazo solicitado, la

persona volvera a su jornada habitual

y puesto de trabajo.

Se dara la posibilidad de solicitar esta

tipologia una vez cada 3 afos

55. Flexibilizacion del horario de erRelE e HR Aplicable a
) . implantado.. ]
comida para hacer efectivo el derecho partir de

a la conciliacion. 2021
56. Equiparar a cuatro afios el tiempo  Medida HR Vigencia
de excedencia que se puede solicitar adoptada del plan.
para el cuidado de familiares N2 de veces que

dependientes (menores y mayores), se ha solicitado y

con reserva del puesto de trabajo aplicado por

durante todo este periodo de Sexo.

excedencia. Podran disfrutarse de

forma fraccionada.

57. Conceder permisos retribuidos por Medida HR Vigencia
el tiempo necesario para asistir al adoptada. N2 de del plan.
tramiento de técnicas de veces que se ha

reproduccion asistida. solicitado y

aplicado por
sexo.



58. Permiso retribuido por el tiempo Medida adoptada. Vigencia del
necesario para la realizacion de N° de veces que se plan
gestiones previas a las adopciones o ha solicitado y

acogimientos. (siempre y cuando no aplicado por sexo.

impligue desplazamiento/viaje al pais
de origen de la persona adoptada)

59. Se establece la posibilidad de una N° de veces que se HR Vigencia del
excedencia, con derecho a reserva de ha solicitado la plan

su puesto de trabajo y condiciones, de medida.

hasta cuatro meses, para las personas

en tramites de adopcion internacional o

acogimiento.

60. Permiso del cuidado del lactante:  Mejora del RDL HR Vigencia del
ampliacion del permiso hasta los 12 6/2019 plan

meses del menor. La persona

trabajadora que lo solicite tendra

derecho a acumularlo en jornadas

laborales completas (15 dias) con

derecho a poder disfrutarlo integro,

hasta que el menor cumpla 12 meses,

pudiéndose unir a las vacaciones

anuales.
61. Elevar el permiso retribuido hasta  N° de veces que se HR Vigencia del
24 horas anuales para acudir al ha solicitado la plan

servicio de salud de la propia persona medida.
trabajadora o de parientes hasta

segundo grado cuando sea

indispensable la figura del

acompanfante.
62. Licencia sin sueldo por motivos N° de veces que se HR Vigencia del
personales: entre quince dias y tres ha solicitado la plan

meses con reserva del puesto y horario  medida por sexo.
de trabajo anualmente. Podran unirse a

licencias retribuidas siempre que sea

posible organizativamente.



MEDIDA

63. Facilitar la tramitacion via mutua de la solicitud de la
prestacion econémica que amplia el cobro hasta el 100%
de la jornada, asi como, de las cotizaciones a la Seguridad
Social a jornada completa en aplicacion del Art 37.5 del
ET, el cual da derecho a las y los progenitores, adoptantes
0 acogedores de caracter pre adoptivo o permanente a
una reduccién de jornada por cuidado de un hijo/a menor
de 18 afios enfermo de cancer o afectado por alguna
enfermedad grave (listado y criterios estan recogidos en el
RD 1148/2011.) La reduccién se podra acumular en
jornadas completas segun las necesidades de la persona
causante.

64. Implantacién proyecto ALARES: Crear y actualizar una
bbdd que incluya profesionales del cuidado en la
infancia, servicios de atencidn y asistencia a personas
dependientes, centros de dia, colegios de la zona, etc., y
al mismo tiempo, todo tipo de actividades dirigidas a la
infancia, las personas mayores etc. para el apoyo a la
plantilla con estas necesidades.

65. La empresa contactara con diferentes Escuelas
Infantiles de la zona, Campamentos y Ludotecas, con
el objetivo de realizar diferentes acuerdos para la plantilla
de HMG

66. Se estudiara el establecimiento de medidas de
desconexion digital, dentro del propio analisis que se
esta realizando del trabajo flexible.

67. Teletrabajo: en septiembre 2020 se evaluaran
escenarios tras el piloto realizado desde el mes de marzo.

68. Familias monoparentales: se garantizara que las
familias monoparentales de HMG que soliciten medidas
para la conciliacion, seran estudiadas por la empresa para
facilitarles este derecho (tales como bolsa de horas
acumulables, eleccién de periodo vacacional justificado
por este motivo, etc. )

69. Realizar campafas informativas y de sensibilizacion
sobre las medidas de conciliacion existentes en la
empresa, dirigidas a los hombres sobre la
corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas.

70. Licencia retribuida a la pareja para acompanar a las
clases de preparacion al parto y examenes prenatales.

INDICADOR

(KPI)

Definido por

Ley

% de utilizacion
de los servicios

Medida

implementada

Estudio de
medidas
acordado con la
comision de
igualdad.

Medidas

acordadas con
la comision de

igualdad

N° de veces

gue se ha
solicitado

Camparias
realizadas

N de veces
solicitada/
aplicado.

PLAZO
CARGO

PRL

HR

HR

HR

HR

HR

HR/Comu
nicacion

HR

Vigencia
del plan

Vigencia
del plan

Primer
afno

Vigencia
del plan

A partir
de Sep
2020

Vigencia
del plan

Camparia
bianual

Vigencia
del plan



MEDIDA INDICADOR A CARGO PLAZO
(KPI)

71. Tendran preferencia en la N de veces que se Vigencia
eleccion del periodo vacacional, ha solicitadoy Convenio
el trabajador que acredite tener aplicado la

cargas familiares de cualquier medida.

naturaleza (Articulo 23.4
convenio publicidad).

72. Continuar el avance en la Mejoras evaluadas HR Vigencia del
organizacion del tiempo de en cada revision Agente de plan
trabajo que permita mejorar el del plan. Igualdad

sistema de distribucion de la
jornada y concreciones
horarias, de manera que mejore
la conciliacion familiar, personal

y laboral.

73. Fomentar un tope horario Afadir HR Vigencia del
maximo laboral a las 19:00 compromiso y Agente de plan.

horas en horario de inviernoya  difusién del Igualdad

las 16:00 en el horario de mismo.

verano y adoptar medidas de
apagado de luces virtual.

74. Continuar facilitando la Medida difundida HR Vigencia del
posibilidad de destinar el Agente de plan
tiempo necesario la manana del Igualdad

primer dia del curso escolary
de asistir a la funcion de
navidad de los hijos.



/7
0.0

R/
%

Cultura Organizativa

Y
Comumnicacion

El Grupo Havas cuenta con un completo programa y canales de
comunicacion interna para mantener a la plantilla informada en todo
momento de las noticias y la actualidad de la compafiia. Algunos
ejemplos son:

R/
L X4

e
e
e
%
o

R/
%

Newsletter ESTA PASANDO

ESTA PASANDO LIVE

Buzdn de Sugerencias

Pantallas Village

Correo electronico

Agora Spain (plataforma gestién el conocimento)
Kick Off meetings.

En los diversos medios de comunicacién interna de la empresa, se utiliza
el masculino genérico.

Hasta la fecha, no se han realizado campafas sobre la igualdad de
oportunidades.

FIAV/IACC
BIANTAT )

‘(;} LAGE
(L willy
INC




Cultura Organizativa y Comunicacion

Objetivo Especifico 7.1

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar
conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades.

MEDIDA INDICADOR (KPI) PLAZ
CARGO

75. Revisar y analizar los procedimientos de Revisiones y analisis Bianual.
gestion y organizacion en la empresa, para realizados. Agente de
analizar la posible existencia de condiciones Igualdad.

sexistas, 0 aparentemente neutras, pero
susceptibles de producir discriminaciones por
razén de sexo. Revisar y corregir el lenguaje y
las imagenes que se utilizan en las
comunicaciones internas (revista, intranet,
etc.) y externas (pagina web, campafias de
publicidad, etc.) para que no contengan
términos o imagenes sexistas ni

estereotipadas

76. Informar a las empresas colaboradoras y % de empresas Proveedore = Cuando
proveedoras de la compaiiia de la politica de informadas sobre el total sy sea
igualdad de trato y oportunidades entre de empresas compras. preciso.
mujeres y hombres, establecida en la colaboradores y

compainiia. Hablar con compras y proveedoras.

proveedores)

77. Difundir la existencia, dentro de la Difusiones y recursos Direccion. A la firma
empresa de la persona responsable de creados. del plan.

igualdad (Agente de Igualdad) y de sus
funciones, facilitando una direccion de correo
electronico y un teléfono a disposicion del
personal de la empresa para aquellas dudas,
sugerencias o quejas relacionadas con el plan
de igualdad, su seguimiento y ejecucion.

78. La persona responsable de igualdad Informacion dada. HR Bianual.
informara a la comision de igualdad Agente de
semestralmente, sobre las sugerencias, Igualdad.

dudas o quejas realizada por el personal de la
empresa y las medidas adoptadas o a
adoptar, en su caso.



MEDIDA

79. Implementar acciones de
informacion/comunicaciones periodicas a la
plantilla sobre el desarrollo y resultados del
plan de igualdad

80. Informar al menos con caracter anual al
Comité de Direccion de la Compafiia sobre la
evolucion de los indicadores de igualdad,
dedicando un espacio en la memoria anual a
la igualdad, informando del plan, de su estado
de ejecucion y de sus resultados.

81. Estudiar la posibilidad de presentarse a
algun distintivo, certificado o premio
relacionado con la igualdad de oportunidades
y/o la conciliacion de la vida personal y
profesional

82. Participar en actividades de promocion de
la igualdad de género en el sector de las
comunicaciones, publicidad y cultura, y
establecer una red de colaboracién mutua
entre las empresas y organizaciones
comprometidas con la igualdad de
oportunidades.

INDICADOR

(KPI)

Acciones
implementadas.

Informe de
seguimiento
presentado a la
comision.

Estudiar la viabilidad
de los posibles
distintivos.

N° de
actividades/eventos
relacionados y grado
de implicacién de
HMG.

A CARGO

HR
Agente de
Igualdad.

Informe de
seguimiento
presentado a
la comision

HR
Agente de
Igualdad.

HR

Agente de
Igualdad
Comision de
Igualdad.

PLAZO

Anual.

Anual.

Anual.

Anual.




Objetivo Especifico 7.2

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres.

MEDIDA INDICADOR A CARGO PLAZ
(KPI)

83. Elaborar herramientas de Material creado y n° Vigencia del
uso no sexista del lenguaje y de difusiones Agente de plan.
difundirlo con el objetivo de Igualdad

generar cultura y conciencia. Comunicacion.

84. Potenciar estrategias N° de estrategias HR Vigencia del
igualitarias de publicidad y creadas con Agente de plan.

marca empresa que tenga la perspectiva de Igualdad

empresa. Proyectar una género. Comunicacion.

imagen por la igualdad de N° de camparias

género hacia los clientes, otras  elaboradas para tal

empresas y el publico en fin. Ej. 8 de marzo.

general.

85. Aportar en la auditoria anual  Participacion en HR Anual.
externa la certificacion de los sistema de calidad Agente de

criterios de igualdad. ya creado a través Igualdad.

de la auditoria
externa



Salua Laboral

Las cuestionas de salud laboral estan muy poco reflejadas en el diagnéstico.

Anualmente se realizan reconocimientos meédicos y se gestiona la
prevencion de riesgos laborales a través de una mutua.

En lo relativo, al acoso sexual, hasta el momento no se han dado casos de
este tipo de acosos. Por ello, la empresa no cuenta con un protocolo de
trabajo y actuacion de acoso sexual y de razdn por sexo. De cualquier forma,
si existiera una situacion de este tipo la intervencién y/o resolucion por parte
de la empresa seria inmediata.

En 2019 se lanz6 el Programa de wellbeing HAVAS CARE, un conjunto de
practicas enfocadas a promover el bienestar tanto laboral como personal de
todos los trabajadores fundamentado principalmente en las siguientes areas:

+* Bienestar fisico: Acciones enfocadas a fomentar una alimentacion
equilibrada y la realizacion de ejercicio fisico para promover un estilo de
vida saludable.

R/
0’0

Bienestar emocional: Iniciativas motivacionales o de coaching que
ayudan a reducir el estrés y eliminar los pensamientos negativos.

R/
0’0

Conciliacion: acciones en diferentes esferas del trabajo dirigidas a
fomentar una cultura de la flexibilidad, permitiendo el equilibrio entre
vida familiar, personal y laboral.

GESTION
CONSCIENTE
E

DI
CONFLICTOS

MAVAS CARE




aluel Laboral

Objetivo Especifico 8.1

Incluir la perspectiva de género en la politica de Salud Laboral.

MEDIDA INDICADOR A CARGO PLAZ
(KPI)

86. Formar y sensibilizar al personal
responsable de la Salud Laboral de la
empresa en materia de igualdad,
prevencion y aplicacion del protocolo del
acoso sexual y/o por razén de sexo.

87. Realizar una evaluacién de riesgos
psicosociales e incluir en ésta la
desagregacion por sexo.

Informar a la Comision de Seguimiento de
la siniestralidad y enfermedad profesional,
desagregada por sexo, segun puesto de
trabajo, departamento, area y grupo
profesional, incidiendo en los
masculinizados y feminizados de la
empresa.

88. Realizar un protocolo de riesgos por
embarazo y lactancia y publicar Manuales
de Informacién y Formacion de la empresa

89. Disponer de una politica por escrito
sobre la proteccién, promocién y apoyo de
una maternidad saludable en el trabajo.
(maternidad/paternidad).

N° de personas
formadas en el Dpto.

de personas en el
Dpto.

% de hombres- PRL
mujeres

accidentadas sobre

el total de hombres-

mujeres en plantilla

% de hombres-
mujeres con
enfermedad sobre el
total de hombres-
mujeres en plantilla

Hacer protocolo y PRL
manuales.

Politica publicada en  PRL
Agora

Agente de
de PRL sobre el total  igualdad.

En el primer
semestre tras
la firma del
plan de
igualdad

Durante el
primer afio
de vigencia
del plan

Durante el

primer afio
de vigencia
del plan

En el primer
semestre tras
la firma del
plan de
igualdad



MEDIDA INDICADOR A CARGO PLAZ
(KPI)

90. Poner a disposicion de la
trabajadora en periodo de
lactancia en el Village de Madrid
(se valorara la viabilidad en otros
centros), un lugar adecuado para
extraer la leche o amamantar a su
bebé (sala de lactancia).

91. Analizar los indices de
siniestralidad.

92. Coordinacién con prevencion
(PRL) para la elaboracion de un
programa de Salud y riesgos
laborales con perspectiva de
género. Haran reuniones anuales
ambas comisiones (igualdad y
prevencion)

93. Dar la posibilidad de solicitar
adherirse el 100% de los dias del
ultimo trimestre de embarazo a la
politica del teletrabajo

Habilitar sala de

lactancia,
incluyendo, un
mecanismo de

cierre, enchufe y

nevera.

Variable introducida

en los planes

Realizacion de las

reuniones

Numero de personas

adheridas a la
politica

PRL

Responsable
de PRLYy
administracion
de personal.

Responsable
de PRL, y
comision de
igualdad.

Manager + HR

Durante el

primer afio
de vigencia
del plan.

Anual.

Anual.

Anual.



Prevencion @ Intervencion
en Acoso Sexual y/o Razon de
Sexo

% En Havas Media Group S.A.U, hasta el momento no han existido denuncias
por acoso sexual 0 acoso por razén de sexo.

% La empresa cuenta con un protocolo de actuacion consensuado para estos
casos.




Prevencion e Intervencion
en Acoso Sexual v/o Razon de Sexo

Objetivo Especifico 9.1

Elaborar y difundir el protocolo de actuacion para casos de acoso sexual y/o

por razén de sexo.

MEDIDA INDICADOR (KPI) | A CARGO

94. Incluir en la encuesta anual
un estudio sobre el acoso
sexual y/o por razén de sexo
gue permita identificar
condiciones y factores de riesgo
para intervenir y prevenir el
acoso en la empresa

95. Formalizar y difundir a toda
la plantilla un protocolo de
actuacion para los casos de
acoso sexual y/o por razon de
sexo

96. Informar a la Comision de
Igualdad, de los casos y
tipologia de acoso, los procesos
de actuacion iniciados, las
denuncias archivadas, los casos
resueltos y las medidas
cautelares y sancionadoras
impuestas, siempre guardando
la mas estricta confidencialidad.

97. Hacer un seguimiento
periédico sobre el
funcionamiento y aplicacién del
protocolo de acoso, para su
actualizacién y mejora de
considerarse necesario.

Encuesta realizada.

Protocolo elaborado

N° de personas informadas
sobre el total de personas en
plantilla

N° de casos de acoso/tipo
de acoso/resolucién

Revisidn realizada.

Anual.
Agente de
igualdad.

HR Anual.
Agente de
igualdad.

HR Anual.
Agente de
igualdad.

HR /Legal Bianual



Violencia de Género

% Havas Media Group S.A.U, hasta el momento no disponian de un
procedimiento de violencia de género en la empresa.

+ Hasta el momento no se conocen en la empresa casos de mujeres
victimas por violencia de género.

% Se establece en las proximas paginas el posicionamiento de Havas Media
Group S.A.U, mejorando los derechos legalmente establecidos en estos
casos, ayudando a mejorar su proteccion y recuperacion.




Violencia de Genereo
Objetivo Especifico 10.1

Garantizar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres

victimas de violencia de género contribuyendo asi,

recuperacion y proteccion.

en mayor medida a su

MEDIDA INDICADOR PLAZO
(KPI) CARGO

98. Establecer colaboraciones con
asociaciones, ayuntamientos, etc.
para la contratacion de mujeres
victimas de violencia de género.

99. Informar a la Comision de
Igualdad de las medidas solicitadas y
aplicadas relacionadas con las
mujeres victimas de violencia de
género.

Asesoramiento, apoyo
profesional y mejoras en
formacion:

100. Consensuar en el seno de la
comision de igualdad, un
procedimiento de actuacion para los
casos de violencia de género, con el
objetivo de individualizar las medidas
existentes a cada caso.

101. La empresa facilitara y asumira
el coste de la asistencia psicoldgica
de la trabajadora victima de violencia
de género por el nUmero de sesiones
gue el especialista estime adecuadas
y sin superar, en su caso, las 20
sesiones totales anuales, ni el precio
de 55 euros por sesion. La empresa
lo abonara contra factura presentada

102. La agente/responsable de
igualdad velara porque la victima
esté atendida para recibir la mejor
atencion y asesoramiento en materia
laboral.

Procedimiento

consensuado y creado.

N° de veces que se
aplica la medida.

Informe elaborado.

Anual
Agente de
igualdad.
Vigencia Anual
del plan.
Agente de Durante el primer
Igualdad, afo después de la
HR, firma del Plan
Comisioén de
Igualdad.
HR Vigencia del plan
Agente de
igualdad.
HR Vigencia del plan
Agente de
igualdad.



MEDIDA INDICADOR A PLAZO
(KPI) CARGO

Ayudas Econémicas

103. La empresa asumird el 50%
de los gastos de alquiler de la
casa, con el tope mensual de 500€
durante un plazo no superior a 6
meses, cuando la victima de vdg
tenga que abandonar su domicilio.

Materia de tiempo de trabajo

104. Las mujeres victimas de vgd
podran adaptar la jornada, con o
sin reduccion de la misma, y
adoptar el cambio de turno para
hacer efectiva su proteccién o su
derecho a la proteccion social
integral.

105. Las victimas de vdg podran
disponer de un permiso retribuido
de hasta tres meses de duracién
en caso de necesidad acreditada
de alejamiento.

106. Se daran licencias retribuidas,
por el tiempo necesario, para los
tramites necesarios motivados por
la situacion de vdg, asi como para
la asistencia a consulta psicoldgica
tanto de la victima como la de sus
hijos/as.

N¢ de veces que se
aplica la medida.

N¢ de veces que se
solicita y aplica la
medida.

N¢ de veces que se
solicita y aplica la
medida.

N¢ de veces que se
solicitay aplica la
medida.

HR
Agente de
igualdad.

HR
Agente de
igualdad.

HR
Agente de
igualdad.

HR
Agente de
igualdad.

Vigencia del plan

Vigencia del plan

Vigencia del plan

Vigencia del plan



MEDIDA INDICADOR PLAZ
(KPI) CARGO

107. Las victimas de vdg tendran la posibilidad
de suspender el contrato de trabajo por 6
meses, ampliable a 18 meses, con reserva del
puesto. Art 45.1 ET, Art 48.8 ET

108.No computard como absentismo las
ausencias o faltas de puntualidad motivadas
por la situacién fisica o psicoldgica derivada
de la violencia de género. La ley dice: Las
ausencias o faltas de puntualidad al trabajo
motivadas por la situacién fisica o psicologica
derivada de la violencia de género se
consideraran justificadas, cuando asi lo
determinen los servicios sociales de atencion
0 servicios de salud, segun proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la empresa
a la mayor brevedad.

109. A las victimas de vdg se le permitira la
modificacion de las fechas de disfrute del
periodo vacacional.

110. Se adoptara el cambio de contrato a
indefinido a las mujeres victimas de vdg para
dotarlas de mayor estabilidad e independencia
econdmica.

Medidas de movilidad geogréfica:

111.Se facilitara a las victimas de vdg la
posibilidad de trasladarse para ocupar un
puesto de categoria igual o equivalente en
cualquier vacante de otros centros, con
derecho a reserva de su antiguo puesto (18
meses). La empresa esta obligada a
comunicar las vacantes existentes. (Art 40.40
ET)

112. Permiso retribuido de 5 dias por
movilidad geografica por cambio de domicilio.

Difusion:

113.Realizar campafia especial el 25N: dia
contra la vdg, junto con la difusion de las
mejoras mas alla de la ley (se recordara el
lugar donde esta disponible el plan).

N° de veces que se
solicita y aplica la
medida.

N° de veces que se
solicita y aplica la
medida.

N° de veces que se
solicita y aplica la
medida.

N° de cambios
contractuales
realizados

N° de traslados
solicitados

N° de veces que se

ha solicitado la
medida

N° de campafas
realizadas.

Agente de
igualdad.

HR
Agente de
igualdad.

HR
Agente de
igualdad.

HR
Agente de
igualdad.

HR
Agente de
igualdad.

HR

Agente de

igualdad.

Vigencia del
plan.

Vigencia del
plan.

Vigencia del
plan.

Vigencia del
plan.

Vigencia del
plan.

Vigencia
del plan
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Gestion del Plan

El articulo 46 de la Ley Orgéanica para la Igualdad efectiva de mujeres
y hombres establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar
la consecucion de los objetivos propuestos y conocer el proceso de
desarrollo, con el objetivo de introducir otras medidas si fuera
necesario o corregir posibles desviaciones.

Para ello es fundamental haber establecido un sistema de indicadores
durante el disefio del plan de igualdad, que permita realizar un
seguimiento y una evaluacion de los resultados conseguidos.

Asi mismo es clave el papel de la comisiéon de igualdad que se
encargara de realizar dicho seguimiento y la evaluacion posterior,
para en funcion de los resultados implantar las medidas correctoras
necesarias. Esta comision se reunird como minimo una vez al afio
para realizar las funciones de seguimiento y evaluacion.

La evaluacién tiene los siguientes objetivos:

Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan
Analizar el desarrollo del proceso del Plan

Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata
gue se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades)
Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para
fomentar y garantizar la igualdad de oportunidades en la
empresa de acuerdo con el compromiso adquirido
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Para ello, la evaluacion se estructura en tres ejes:

++ Evaluacion de RESULTADOS

/7
0’0
K/
0’0

K/
0’0

Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan.
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el
diagnastico.

Grado de consecucioén de los resultados esperados

++ Evaluacion de PROCESO

) )
0’0 0’0

) )
0'0 0'0

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las
acciones

Tipo de dificultades y soluciones emprendidas

Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan
atendiendo a su flexibilidad.

++ Evaluacion de IMPACTO

K/
0‘0

Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la
empresa

Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del
equipo directivo, de la plantilla en general, en las practicas de
RRHH, etc.

Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de
mujeres y hombres



Comision de Seguimiento de lgualdad

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de Igualdad,
integrada por personal en representacion de la empresa y por representantes
de las personas trabajadoras, que se creara para llevar a cabo el seguimiento
de la implantacion de las medidas incluidas en el Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas. Esta Comision de naturaleza paritaria que se reunira
semestralmente o cuando las circunstancias lo requieran.

Funciones de la Comisién de Igualdad:

X/
0‘0

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de medidas.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracion de un informe semestral, intermedio y final que reflejara el
avance respecto a los objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el
fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido, proponiendo en su caso, medidas correctoras.
% La Comisién podré realizar también funciones asesoras en materia de
igualdad.

O/
‘0
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Por tanto, el seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara la Comision de
Seguimiento y Evaluacion que se creara para interpretar el contenido del Plan
y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de
las acciones programadas.

Dicha Comision se constituird al mes siguiente de la firma del mismo.
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Composicion

La Comision de Seguimiento del Plan sera paritaria y estara compuesta por
representantes de la Empresa y representantes de las Organizaciones
Sindicales firmantes del mismo, en numero de 4 representantes de la empresa
y 4 de la parte sindical, que seran designados/as por dichas partes firmantes
con la siguiente composicion:

Por la parte empresarial: 4 representantes.
Por la parte sindical/ UGT: 4 representantes.

Ambas partes tendran derecho a nombrar personas adicionales que
participaran en las reuniones en calidad de asesores/as. La designacion de las
personas anteriormente mencionadas se realizara dentro de los quince dias
naturales siguientes a la firma del Plan, mediante acta de seguimiento.

Atribuciones generales de la Comisidn

*
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» Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e

interpretacion del presente Plan de Igualdad.

s Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este
Plan hayan atribuido a la Comision, llevando a cabo las definiciones o
adaptaciones gue resulten necesarias.

% Conocimiento trimestral, semestral o anual, en funcion de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implantacion de los mismos.

% Intervencion cuando desde algun centro les sea requerida, tanto desde la
direccion de la empresa, como desde la RLT, como desde trabajadores o
trabajadoras concretas. Sea el motivo que sea (asesoramiento,
interpretacion del plan, solucion de conflictos, etc.).

% Los acuerdos que adopte la Comision en cuestiones de interés general, se

consideraran parte del presente Plan y gozaran de su misma eficacia

obligatoria.

)
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Atribuciones especificas de la Comision:

Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan
y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

>
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Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha en el desarrollo del Plan.
Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y/o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan
se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta
continuada a las nuevas situaciones y necesidades segun vayan
surgiendo.
Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a
las necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del
Plan.
Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger
informacion sobre:

% Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

% El grado de ejecucion de las medidas.

% Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los

datos de seguimiento.
% Laidentificacion de posibles acciones futuras.

Por todo ello y como se menciona anteriormente, 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.



En la final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:
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El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.
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 atendiendo

a su flexibilidad.

El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.
Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres 'y
hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
Seguimiento y Evaluacion sera necesaria la disposicién, por parte de la
empresa, de la informacion estadistica, desagregada por sexos, y centro de
trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada
una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion
formulara propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

Funcionamiento:

>
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La Comision se reunird como minimo cada cuatro meses durante el primer
afio de vigencia y cada seis meses los siguientes con caracter ordinario.
Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su
intervencion por cualquiera de las organizaciones firmantes o sindicatos
integrados en la misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando los
puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comision se
celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcion de
la importancia del asunto, que en ningun caso excedera de los treinta dias
siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista,
presente o representada, la mayoria absoluta de cada representacion,
pudiendo las partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen
convenientes.



** En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad
de introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto
relacionado con la ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la
empresay a la representacion sindical.

% Se debera aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de
las medidas con la periodicidad correspondiente.

% Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de la misma,
gue seran como maximo iguales a las de la reunion, seran remuneradas
y no se contabilizaran dentro del crédito horario de la representacion de
las personas trabajadoras.

% La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los
medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la
Comision.
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