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ACUERDO DE PRORROGA Y MODIFICACION DEL 11 CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESAS
VINCULADAS TELEFONICA DE ESPANA, SAU, TELEFONICA MOVILES ESPANA, SAU, y TELEFONICA
SOLUCIONES DE INFORMATICA y COMUNICACIONES, SAU

En Madrid, a 28 de diciembre de 2021, se rednen los Sindicatos Unién General de Trabajadores y
Comisiones Obreras, y los Representantes de las Empresas Telefénica de Espafa SAU, Telefénica
Moéviles Espafia SAU y Telefdnica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia SAU, que
se relacionan al final del texto, que son los miembros de la (omisién de Negociacion Permanente de
Empresas Vinculadas constituida al amparo de lo previsto en el articulo 220 del vigente 11 Convenio
Colectivo de Empresas Vinculadas, reconociéndose ambas partes como interlocutores validos con la
capacidad y legitimacion necesaria de acuerdo con lo dispuesto en el Titulo 111 del Estatuto de los
Trabajadores, y en virtud de lo previsto en el articulo 3 del 11 Convenio Colectivo de Empresas
Vinculadas, en su redaccidon dada por acuerdo de esta Comision.

Manifestando que es interés de ambas partes prorrogar el vigente Convenio Colectivo 2019-2022
hasta el3l-de diciembre de 2023, y en este sentido se articula el siguiente:

ACUERDO DE PRORROGA DE CONVENIO COLECTIVO

Ambas partes, acuerdan formalizar la prdorroga y modificacién del 11 Convenio Colectivo de
Empresas Vinculadas 2019 ~ 2022, incluyendo sus disposiciones adicionales, transitorias, final y
anexos que lo acompafian, hasta el 31 de diciembre de 20231 procediendo a la modificacién y/o
sustitucion de los siguientes articulos, y anexos en los términos que a continuacion se concretan:

- Articulo 3. Vigencia

- Articulo 12. Garantia de empleo

- Articulo 13. Garantia de no movilidad forzosa

- Articulo 14. Revisiones salariales

- Anexo VII. Plan de Igualdad y Protocolo de actuacidn en los supuestos de acoso laboral
para TOE, TME y TSOL

- Anexo XI. Programa Voluntario Suspension Individual de la Relacion Laboral y Bajas
Incentivadas

Articulo 3. Vigencia
El contenido del articulo 3 del 11 Convenio Colectivo 2019 - 2022 se sustituye por el siguiente:

"Este acuerdo entrara en vigor el dia 1 de enero de 2019, salvo en aquellas materias para las que en
su articulado se establezca otro plazo de vigencia, y finalizara el dia 31 de diciembre de 2023.

El Acuerdo asi adoptado cumplird seguidamente los mismos requisitos de registro y publicacién
previstos legalmente en el articulo 90 del texto refundido del Estatuto de los Trabajadores.

El presente Convenio, se entendera automaticamente denunciado con efectos de 1 de enero de
2024.."
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CAPITULO 1lI

Garantias
Articulo 12. Garantia de empleo

Se acuerda expresamente la extensién temporal de la garantia de empleo, que continua siendo de
aplicacion durante el aifo 2023.

En consecuencia, se procede a la sustitucidn del articulo 12 quedando el redactado como se recoge
a continuacion:

“Las partes firmantes del presente Convenio Colectivo comparten la premisa de que la negociacion
colectiva es el foro mds idéneo para, bajo un entorno de didlogo social, favorecer el logro de los
objetivos de competitividad y eficiencia y cumplir con uno de los principios informadores del
presente Convenio Colectivo cual es la creacion de un empleo estable y de calidad y con unos
contenidos funcionales especificos que garanticen una continua mejora de la empleabilidad. Fruto
de esta vision compartida es el actual marco de Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas y el
alcance y contenido de los instrumentos de naturaleza colectiva pactados.

Conscientes del compromiso asumido en los principios generales del presente Convenio, la Direccion
de las tres Empresas se comprometen o crear de forma progresiva durante la vigencia del Convenio
Colectivo, en los términos que se recogen en el articulo 12 bis.

Asimismo, y con el fin de mantener esta dindmica de negociacion y de utilizacion de mecanismos
acordados, ambas partes convienen en la importancia de la negociacion como mecanismo
adecuado para realizar los ajustes que sean necesarios.

En este sentido y para los afios 2019,2020,2021,2022 y 2023, las direcciones de las tres Empresas se
comprometen a que la reordenacion del trabajo por causas de innovaciones tecnoldgicas,
econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, no serd causa de baja en la Empresa, con
cardcter forzoso, mediante la aplicacion de los mecanismos previstos en el articulo 51 y en el
articulo 52.c) del Estatuto de los Trabajadores.

Del mismo modo, y para el referido periodo, en caso de ser necesaria la reestructuracion de
actividades que tengan incidencia directa sobre el volumen de empleo, ninguna persona
trabajadora de las mismas serd adscrita con cardcter forzoso, sin previo acuerdo con la
Representacion de las Personas Trabajadoras"

Articulo 13. Garantia de no movilidad forzosa

Se acuerda expresamente la extensidon temporal de la garantia de no movilidad forzosa, que
continua siendo de aplicacién durante el afio 2023.

En consecuencia, se procede a la sustitucion del articulo 13 quedando el redactado como se recoge
a continuacion:

"Las tres Empresas se comprometen; propiciando la voluntariedad de las personas trabajadoras, a
priorizar la movilidad funcional dentro de la localidad, y la movilidad geogrdfica provincial sobre la
Interprovincial. En este sentido para los aflos 2019, 2020, 2021, 2022 y 2023 las Empresas se
comprometen a la no utilizacion de la movilidad geogrdfica interprovincial e interinsular con
cardcter forzoso. “
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CAPITULO IV
Aspectos economicos
Articulo 14. Revisiones salariales

Para el afio 2023 se garantiza un incremento de la masa salarial tedrica global del 1,5% que tendra
caracter consolidable.

Adicionalmente para el referido afio; en el mes de octubre, se abonard una cantidad de 300 euros a
todas las personas trabajadoras incluidas dentro del ambito del Convenio, que estuvieran dados de
alta a fecha 1 de enero de 2023. A aquellas personas trabajadoras que hayan permanecido en
activo una parte del afio y quienes realizaran jornada reducida se les acreditara la parte
proporcional correspondiente.

De esa cantidad, 150 euros se incorporardn a los sueldos base a 31 de diciembre de 2023, formando
parte de la masa salarial en el ejercicio 2024 a efectos de cdlculo para la revisidn salarial del aifo
siguiente.

De este modo, el articulo,14 queda redactado como sigue:
"Afo 2019:

Para el afio 2019 se garantiza un incremento de la masa salarial tedrica global del 1,5% que tendrad
cardcter consolidable.

Los sueldos y salarios base para las distintas Empresas incluidas en el dmbito de aplicacion de este
Convenio seradn las que figuran en la tabla que se adjunta en el anexo I.

Ano 2020:

Para el afio 2020 se garantiza un incremento de la masa salarial tedrica global del 1,5% que tendra
cardcter consolidable.

Adicionalmente para el referido afio, en el mes de octubre, se abonard una cantidad de 300 euros a
todas las personas trabajadoras incluidas dentro del dmbito de este Convenio, que estuvieran dados
de alta a fecha 1 de enero de 2020.

A aquellas personas trabajadoras que hayan permanecido en activo una parte del afio y quienes
realizaran jornada reducida se les acreditard la parte proporcional correspondiente. De esa
cantidad, 150 euros se incorporardn a los sueldos base a 31 de diciembre de 2020, formando parte
de la masa salarial en el afio 2020 a efectos de cdlculo para la revision salarial del afio siguiente.

Afo 2021:

Para el afio 2021 se garantiza un incremento de la masa salarial tedrica global del 1,5% que tendrad
cardcter consolidable.

Adicionalmente para el referido afio, en el mes de octubre, se abonard una cantidad de 300 euros a
todas las personas trabajadoras incluidas dentro del dmbito del Convenio, que estuvieran dados de
alta a fecha 1 de enero de 2021.
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A aquellas personas trabajadoras que hayan permanecido en activo una parte del aflo y quienes
realizaran jornada reducida se les acreditard la parte proporcional correspondiente. De esa
cantidad, 150 euros se incorporardn a los sueldos base a 31 de diciembre de 2021, formando parte
de la masa salarial en el ejercicio 2021 a efectos de cdlculo para la revision sotana’' del afio
siguiente.

Afo 2022:

Para el afio 2022 se garantiza un incremento de la masa salarial tedrica global del 1 % que tendrd
cardcter consolidable.

Igualmente se abonard un Plus de Convenio por importe de 300€ no consolidables que se abonard
en el mes de octubre de 2022 a todos los empleados incluidos dentro del ambito del Convenio, que
estuvieran dados de alta a fecha 1 de enero de 2022 y hayan permanecido en activo todo el afio. A
aquellos empleados que hayan permanecido en activo una parte del afio y quienes. realizaran
jornada reducida se les acreditard la parte proporcional correspondiente.

Sia fecha 31 de diciembre de 2022, el IPC real acumulado del periodo 2019 a 2022 (ambos
incluidos), fuera superiora los incrementos pactados de la masa salarial global para ese periodo,
ambas partes se comprometen a revisar las tablas salariales con efectos de 1 de enero de 2023 para
garantizar que no se produzca pérdida del poder adquisitivo en este periodo.

Afno 2023:

Para el afio 2023 se garantiza un incremento de la masa salarial tedrica global del 1,5% que tendra
cardcter consolidable.

Adicionalmente poro el referido afio, en el mes de octubre, se abonard uno cantidad de 300 euros o
todas las personas trabajadoras incluidas dentro del admbito del Convenio, que estuvieran dados de
alta a fecha 1 de enero de 2023.

A aquellas personas trabajadoras que hayan permanecido en activo una parte del afio y quienes
realizaran jornada reducida se les acreditard lo parte proporcional correspondiente.

De esa cantidad, 150 euros se incorporardn a los sueldos base a 31 de diciembre de 2023, formando
porte de la masa salarial en el ejercicio 2024 a efectos de cdlculo para lo revision salarial del afio
siguiente.

Si a fecha 31 de diciembre de 2023, el IPC real de 2023, fuera superior al incremento pactado de la
masa salarial tedrica global y aportaciones a tablas salariales para ese periodo, ambas partes se
comprometen a revisar, sin que en ningun caso proceda el abono de atrasos por el hecho de que el
IPC real para 2023 fuera superior al incremento pactado de la masa salarial tedrica global para ese
periodo, las tablas salariales con efectos de 1 de enero de 2024, y todo ello para garantizar que no
se produzca pérdida del poder adquisitivo.

Antigliedad: El valor de los bienios que se devenguen continuard siendo el 2,4% del sueldo base en el
nivel del puesto profesional correspondiente.
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Resto de conceptos econémicos:

A partir de 1 de enero de 2019 los restantes conceptos econdmicos incluidos en el presente Convenio
tendrdn los valores que figuran en el anexo I. Dicho anexo comprende los conceptos econémicos que
se aplican o las tres Empresas.

Los restantes conceptos econdmicos que se aplican exclusivamente a alguna de ellas con cardcter
transitorio hasta su homogeneizacion tendrdn los valores establecidos en el presente Convenio y son
de aplicacion en los términos indicados en las disposiciones que los contemplan.

Estos conceptos mantendrdn los mismos valores que tienen en la actualidad y no experimentardn
variacion durante la vigencia del Convenio"

Anexo VII. Plan de Igualdad Id protocolo de actuacidn en los supuestos de, acoso laboral para
TDE, TME Y TSOL. Se sustituye integramente el Anexo VIl del Il Convenio Colectivo de Empresas
Vinculadas Plan de igualdad y protocolo de actuacion en los supuestos de acoso laboral para TDE,
TME y TSOL. Se adjunta como Anexo VIl al presente Acuerdo de prérroga.

Anexo XI. Programa Voluntario Suspension Individual de la Relacién Laboral y Bajas Incentivadas.
Vigencia de la prérroga del Convenio

La presente prdrroga del Il Convenio colectivo de Empresas Vinculadas 2019 - 2022, asi como la de
sus disposiciones adicionales, transitorias, final y anexos que lo acompafian, con las modificaciones
contempladas en el presente acuerdo, iniciara su vigencia el dia 1 de enero de 2023, con excepcidn
de aquellas materias para las que se establezcan plazos distintos, y finalizara el 31 de diciembre de
2023.

Registro y publicacion

El presente acuerdo de prérroga, cumpliendo los requisitos legales, sera presentado para registroy
publicacion en los términos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores.

La representacion de las personas trabajadoras y de la Direccion de la Empresa en el seno dela
Comision Paritaria de Negociacidn Permanente de Empresas Vinculadas. firman el presente texto
de prérroga del Il Convenio Colectivo de empresas vinculadas 201 9 - 2022, en prueba de
conformidad y para la debida constancia.

Madrid, a 28 de diciembre de 2021
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ANEXO VIl Plan de Igualdad y Protocolo de actuacion en
los supuestos de acoso laboral para TDE, TME Y TSOL
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Plan de Igualdad y Protocolo de actuacion en los supuestos de acoso
laboral para TDE, TME Y TSOL

1. Principios generales: Compromiso empresarial y fomento de valores.

Compromiso de la Direccidon y Representantes de los Trabajadores:

La Direccion de Telefénica Espaina y la Representacidn de las Personas Trabajadoras, renuevan su
compromiso de garantizar la Igualdad Real de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en todos
los dmbitos de la Empresa y a todos los efectos, no permitiendo discriminacién por razén de sexo u otra
indole y promoviendo unas condiciones de trabajo respetuosas con la diversidad como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, en linea con el cumplimiento de lo
establecido en la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y de Hombres de 22 de marzo
2007, el Real Decreto-ley 612019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion y los posteriores desarrollos
legislativos Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Declaracion de intenciones:

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal y un derecho fundamental
recogido en el articulo 14 de nuestra Constitucién que proclama que los espanoles y espafiolas son
iguales ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacidén alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religién, opinidn o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social, asignando a los
poderes publicos la obligatoriedad de promover las condiciones necesarias para que esa igualdad
sea efectiva.

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y de Hombres de 22 de marzo de 2007, que
incorpora al ordenamiento juridico espafiol dos directivas comunitarias sobre aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en distintos ambitos, propone una accion
normativa encaminada a la eliminacién de todas las manifestaciones aun subsistentes de
discriminacion, promoviendo la igualdad real entre mujeres y hombres con remocién de los
obstaculos que impiden alcanzarla, instando la creacidn de un conjunto de politicas activas
encaminadas a hacer efectivo el principio de igualdad.

Adicionalmente hay que destacar los continuos esfuerzos legislativos tales como el Re211 Decreto-
ley 6/2019 de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres en el empleo y la ocupacién, cuyo objetivo es eliminar toda discriminacién
directa o indirecta de las mujeres y en definitiva, hacer efectivo el principio de igualdad de tratoy
oportunidades entre ambos sexo proclamado en la Ley organica de Igualdad, asi como los
posteriores Reales Decretos 901/2020Y 902/2020 de 13 de octubre cuyos objetivos son el
desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagndstico, incluidas las
obligaciones de registro, depdsito y acceso, y por otro lado, establecer medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en
materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en
este dmbito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los
obstdaculos existentes, respectivamente.
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Empresa y Representacién de las Personas Trabajadoras comparten el objetivo de garantizar la
igualdad de trato y oportunidades en el empleo y la ocupacién, consideran un valor la
incorporacion del talento femenino en la realidad de las Empresas y en concreto abogan por la
necesidad de sensibilizacién en politicas de integracién real de la mujer asi como la erradicacién de
cualquier "barrera oculta" que pudiera existir y contravenga el principio de Igualdad de
oportunidades y la no discriminacién por razones de sexo.

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores vela por el cumplimiento de este derecho fundamental
en el dmbito de las relaciones laborales, encontrando manifestaciones de ello a lo largo de su
articulado.

Contexto histdrico y empresarial

En Telefdnica Espafia proclamamos como parte de nuestros valores y principios de Actuacién la
igualdad de oportunidades y la no Discriminacion y realizamos una apuesta clara, decidida y
contundente por la conciliacidon de la vida personal y familiar.

Existe una larga trayectoria histérica en la adopcion de medidas de politicas de igualdad y
conciliatorias que asi lo demuestran a través de la negociacion colectiva. Tanto es asi, que muchas
de ellas forman parte de nuestra historia con el orgullo de ser pioneros y abanderados cuando se
incorporaron en nuestra realidad empresarial, constituyéndonos como referencia para el resto de
las empresas en Espafia y de la sociedad en su conjunto.

De este modo, tanto la politica de la Compafiia como los procesos de negociacién colectiva, hemos
sido conscientes de la profunda modificacién de los valores de la sociedad, del cambio de roles en
el ambito familiar y, vinculado a ello, el acceso femenino al mercado laboral.

A tenor delos dispuesto en el RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de
igualdad y su registroy el RD 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres que desarrollan lo establecido en el RDL 612019 de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, adecuamos el Plan de Igualdad a este nuevo contenido normativo sin perjuicio de
futuras adaptaciones que puedan ser necesarias.

Con este nuevo Plan de Igualdad nos adaptamos él lo establecido en el Real Decreto 901/2020y
Real Decreto 902/2020 para garantizar la ausencia de toda discriminacion, directa o Indirecta, por
razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, paternidad y la asuncién de otras
obligaciones familiares de cuidados, consiguiendo asi suscribirlo en el marco de un modelo global
de politica social.

2. Determinacion de las partes que lo conciertan.

El presente Plan de Igualdad se enmarca en el compromiso y en la apuesta por imple mentar el
desarrollo de las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y la no discriminacidn. Su contenido se adapta a los nuevos requerimientos
legales y se ha elaborado por la (omisién Interempresas de Igualdad, ratificAndose en el seno de la
(omisién de Negociacién Permanente en virtud de lo establecido en el Art. 220 1l CEV.
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Estos acuerdos tienen el mismo valor y pasan a formar parte del Convenio Colectivo, siguiendo los
mismos requisitos de registro y publicaciéon de éste.

Asi, las partes firmantes son:

e La Direccién de las Empresas incluidas en el ambito funcional del" Convenio Colectivo de
Empresas Vinculadas, en concreto Telefdnica de Espaia SAU, Telefénica Moviles Espafia
SAU y Telefdnica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espafia SAU.

e Lasrepresentaciones de las Organizaciones Sindicales que conforman la Comision de
Negociacién Permanente segun el arto 220 del Convenio de Empresas Vinculadas, en
concreto, la Unién General de Trabajadores y Comisiones Obreras.

3. Ambito personal, territorial y temporal.

El plan de Igualdad es de aplicacidon para todas las personas trabajadoras que presten sus servicios
por cuenta y bajo dependencia de Telefdnica de Espafia SAU, Telefénica Méviles' Espafia SAU y
Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones de Espaia SAU, incluyendo asi al colectivo
denominado "Fuera de Convenio" recogido en su articulo segundo del Convenio de Empresas
Vinculadas.

Asimismo, se reconoce el derecho de las personas trabajadoras puestas a disposicidn por las
empresas de trabajo temporal a que se les apliquen las medidas contenidas en el plan de igualdad
de la empresa usuaria.

Vigencia:

Este Plan de Igualdad es de aplicacidn en todo el territorio espafiol de estas tres Empresas,
igualmente, regira en todos los centros de traba]o y lugares de trabajo de las Empresas incluidas en
su ambito funcional de aplicacidn, tanto las actualmente existentes como las que pudieran crearse
en el futuro y ubicadas en cualquier parte del territorio nacional en que aquellas desarrollan sus
actividades empresariales.

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor desde el momento de su firma por parte de la
(omisién de Negociacién Permanente, y sustituye al del actual Anexo VIl del Il Convenio Colectivo
de Empresas Vinculadas.

De esta manera la finalizacion de este nuevo plan de Igualdad queda vinculada a la del 11 CEV, todo
ello sin perjuicio de que ambas partes pudieran acordar prdrrogas anuales del mismo, sin que en
ningun caso la vigencia del Plan pueda en su conjunto superar los cuatro afos.

4. Informe de Diagndstico:

Como resultado del seguimiento en la Comisidn Interempresas de Igualdad, en linea con los
compromisos manifestados por ambas partes, y para avanzar con los temas de Igualdad y
conciliacion, se acuerda este nuevo Plan de Igualdad, dando continuidad a los objetivos generales
del anterior Plan e incorporando nuevas medidas e indicadores que complementan y perfeccionan
los objetivos perseguidos.
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En linea con los compromisos manifestados por ambas partes y para avanzar con los temas de
Igualdad y conciliacidn, se acuerda el presente Plan de Igualdad, dando continuidad a los objetivos
generales del anterior Plan e incorporando nuevas medidas que complementan y perfeccionan los
objetivos perseguidos.

La fase de Diagndstico toma como punto de partida la informacién, resultados y conclusiones de la
situacion en cada una de las Empresas que se han ido recogiendo en las diferentes Actas de la
Comision Interempresas de Igualdad durante la vigencia del anterior Plan, incorporando los nuevos
requerimientos de los Reales Decretos 901/2020y 902/2020 en lo relativo al informe de registro
retributivo, auditoria, infrarrepresentacién femenina; extrayendo como principales conclusiones del
mismo para el presente Plan de Igualdad, en tanto que no se cumpla su vigencia, las siguientes:

a) Proceso de seleccidn y contratacion: Se han revisado los procesos de Recursos Humanos,
potenciando la diversidad en la gestion de Talento para asegurar criterios de igualdad y diversidad
en los procesos de Seleccidn, garantizando la transparencia de oportunidades, presencia de ambos
sexos en las candidaturas y formacion de los equipos de seleccion.

Se ha formado en sesgos y decisiones tanto a los equipos de seleccidon como a los tribunales
evaluadores del proceso de Seleccién y se asegura, siempre que sea posible, que el equipo
evaluador sea mixto.

Se ha utilizado un lenguaje no sexista y neutro tanto en las convocatorias, denominaciones de
puestos, ofertas de empleo y anuncios.

b) Clasificacion profesional: Las personas trabajadoras de Telefdnica Espafia se rigen por un
modelo de clasificacion profesional recogido en el 11 Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas,
en el que se establece una serie de niveles retributivos en cada Puesto Profesional en funcién de los
anos de servicio efectivo en el mismo, que se aplican por igual a todas la-s personas trabajadoras
del mismo sin que quepa discriminacién por razén de sexo y edad.

El personal que ocupa puestos de trabajo denominados como de Fuera de Convenio, identificados
nominativamente en el propio convenio colectivo, se encuentran excluidos de la aplicacion del
sistema de clasificacidn profesional por compartir una especial responsabilidad y confianza, ya sea
en el ambito de la estructura funcional interna o en su relacién directa con un determinado tipo de
clientes.

c) Formacidn, promocidn profesional e Infrarrepresentacion femenina: Telefénica Espana fomenta
la Formacion en todos sus niveles y modalidades como instrumento basico para el desarrollo
permanente. Con el objetivo de sensibilizar y concienciar a todos los profesionales sobre la
responsabilidad que todas tenemos y conseguir que la igualdad y la diversidad sean parte de
nuestro dia a dia, en Telefdnica Espafia hemos puesto en marcha una Formacién online dirigida a
todas las personas trabajadoras:

e "Elegimos Diversidad", dirigido al personal Dentro de Convenio, que pretende concienciar y
comprometer a todos nuestros profesionales con la diversidad en su sentido mas amplio.

e "Elegimos Diversidad y liderazgo Inclusivo", dirigido a gestores de equipos poniendo foco en
las habilidades del lider inclusivo.

co.bas 11 | 50



PRORROGA Il CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESAS VINCULADAS 2019-2022 HASTA 31-12-2023

Durante el desarrollo del Plan de Igualdad se han incorporado nuevas acciones formativas tanto en
materia de igualdad como en materia de diversidad:

1) Lidera la Diversidad" es una formacidn que pretende concienciar y comprometer a todos
nuestros profesionales y especial a lideres, con la diversidad a en su sentido mas amplio (genero,
estilos de trabajo, generacional, etc.). Busca también aportar las claves para potenciar la capacidad
de liderar equipos diversos potenciando entornos y equipos inclusivos y provoca una reflexién
sobre la aplicacion practica de los comportamientos de éxito de la competencia en el dia a dia.

2) Lenguaje inclusivo: Con el objetivo de que todas las personas que lo realicen tomen conciencia
sobre como el lenguaje nos puede ayudar en nuestras relaciones y el impacto que podemos
generar en los demas.

3) Competencia intercultural: Telefénica es una Compaiiia presente 'en todo el territorio nacional y
en mas de 15 paises. Con este curso pretendemos ampliar las sensibilidades sensibilidad
interculturales para superar los sesgos y aprender a adaptarse a trabajar en entornas diversos y
multiculturales. Proporciona también las bases para potenciar las relaciones interpersonales de
diferentes perfiles generacionales, nacionales, culturales, etc.

4) Diversidad LGTB+: Taller-webinar en el que se profundiza sobre la importancia y el valor de
gestionar la diversidad LGTB+ en la empresa.

5) Videojuego SHE: Contenido formativo en formato de videojuego que pretende abordar la
concienciacion y formacién en sesgos inconscientes, diversidad de género, cultural, generacional,
sexual y funcional.

6) Prevencion y Exclusion de conductas de acoso: El propdsito de este curso es capacitar al alumno
para que sepa identificar y reaccionar ante las conductas de acoso que puedan darse en su entorno
laboral. Para ello. se describen los distintos tipos de acoso y las medidas que ha adoptado nuestra
compafiia para atajar estas situaciones.

En las promociones a puestos de Fuera de Convenio, se ha garantizado que en todos los procesos
haya diversidad asegurando la presencia de ambos sexos mediante la publicacion de las vacantes
de manera abierta y transparente. Se ha querido destacar y fomentar el acceso de las mujeres a
cursos relacionados con el desarrollo directivo potenciando el acceso a puestos de responsabilidad.

Igualmente se ha promovido que las mujeres participen en-procesos que supongan una promocion
profesional, poniendo foco en el desarrollo del talento femenino interno a través de los siguientes
programas de desarrollo internos y externos.

d) Condiciones de trabajo: Con el objeto de difundir y dar valor a todos los avances conseguidos a
favor de la Igualdad. Conciliacién y de los compromisos suscritos con los Representantes de las
personas trabajadoras; en el Convenio Colectivo se recogen diversas medidas entre las que
destacan:

(i) Jornada laboral con caracter general de 37.5 horas que se realiza en jornada continua o
partida funcidn de la actividad y necesidad del servicio.
(ii) Distribucion de jornada mas eficiente homogeneizando los horarios y distribucion de la

jornada en los equipos convergentes de las tres juridicas.

(iii) Mayor flexibilidad en periodos de vacaciones.

(iv) Teletrabajo universal para todas aquellas personas que realicen una actividad
teletrabajable de dos dias semanales.
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(v) Smartwork reconocido a determinados colectivos por su actividad y perfil.

(vi) Lanzamiento de la jornada semanal flexible bonificada en prueba piloto.

(vii)  Flexibilidad diaria al inicio y finalizacién de la jornada. tanto en jornada partida como en
Jornada continuada.

(viii)  Jornadas reducidas voluntaria de 4 horas, cuando las necesidades de la organizacién lo
permitieran sin necesidad de justificar ninguna causa legal.

(ix) Jornada reducida por guarda legal o cuidado de familiar hasta los 12 afios del menor o
del familiar hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad que por razones de edad,
accidente o enfermedad no puedan valerse por si mismos y no desempefien actividad
retribuida, estableciendo una reduccidn de 20 minutos sobre la jornada de trabajo diaria
en los términos recogidos en el convenio colectivo.

(x) Adopcidn del procedimiento de adaptacién de jornada ofreciendo una respuesta a la
persona trabajadora en el plazo de 20 dias desde su solicitud.

(xi) Mejora en permisos retribuidos por enfermedad grave o intervencidn quirdrgica de
familiares.

(xii)  Permiso de lactancia acumulado en 15 dias laborables / 3 semanas, teniendo en este
caso la consideracidn de laborable de lunes a viernes.

(xiii)  Mas dias en caso de fallecimiento de familiares en los términos previstos
convencionalmente, 4 dias para asuntos propios y 2 de ellos se puede disfrutar
fraccionado, permiso de 1 dia por matrimonio de familiar.

(xiv)  Incremento en los dias de permiso cuando existe desplazamiento, si esta entre 100 Kmy
300 Km de la localidad de trabajo se concedera 1 dia natural y si fuera mas de 300 Km se
concederdn 2 dias naturales.

(xv) 2 dias naturales por traslado de domicilio si se trasladan enseres.

(xvi)  Permisos sin sueldo de hasta 30 diasy de 1 a 6 meses.

(xvii) Implantacién de, una Politica de Desconexién Digital.

(xviii) Implantacién de una herramienta de registro de jornada.

e) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: Desde
Telefdnica Espafia se ha impulsado acciones que impulsan la conciliacion y la corresponsabilidad a
través de la sensibilizacion en materia de reparto de responsabilidades entre hombres y mujeres
mediante "pildoras informativas" a través de la Intranet sobre los derechos de las personas
trabajadoras. Igualmente se ha difundido medidas conciliatorias y mejores practicas para toda la
plantilla.

f) Retribuciones: La retribucion de los profesionales Dentro de Convenio en Telefdnica Espafia
estdn basados en un modelo de Clasificacion Profesional pactado convencionalmente. Se
establecen una serie de niveles retributivos en funcién del Grupo y Puesto Profesional segun los
anos de servicio efectivo en el mismo, que se aplican por igual a todas las personas trabajadoras del
mismo puesto sin que quepa discriminacién por razén de sexo y edad.

La retribucién para los empleados en situacion de Fuera de Convenio estd compuesta por una parte
fija (Salario Desempefio Puesto) y otra variable supeditada a la consecucién de los objetivos que
podra consistir en un porcentaje de la retribucidn fija o en otros casos, en un mddulo o cantidad
determinada.
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g) Infrarrepresentacion femenina: Se aprecia una menor presencia porcentual de mujeres en
puestos de direccion.

Se observa infrarrepresentacidén femenina en aquellas direcciones cuya actividad histéricamente se
ha realizado por hombres como pueda ser “ORTI" en los operadores de comunicacidn; asi como en
los puestos de fuera de convenio.

h) Prevencion del acoso sexual por razén de sexo: Se incorpord con el Plan de Igualdad aprobado
con el | CEV, el Procedimiento de Actuacion en supuestos de Acoso Moral y Sexual y por razén de
sexo en el trabajo, dando cumplimiento al objetivo de promover condiciones de trabajo que eviten
el acoso laboral y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion. Con el objetivo de fomentar la sensibilizacién y la formacidn sobre este tema se ha
desarrollado un contenido formativo online disponible para todas las personas trabajadoras que
desarrolla informacién en detalle sobre los tipos de acoso, como identificarlo, espacios para
reportarlo y acciones para prevenirlo.

La conclusion final es que, del conjunto de acciones realizadas en las distintas dreas de actuacion, se
manifiesta un compromiso claro y constante en materia de Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres en todos los ambitos de la Empresa, no permitiendo discriminacién alguna en
los mencionados procesos.

Del diagndstico de situacidn se desprende que las politicas en materia de igualdad que se vienen
aplicando se caracterizan por su transversalidad y por su flexibilidad, vinculada esta ultima al hecho
de que ha intentado adecuarse, en la medida de lo posible, a las necesidades de las personas
trabajadoras de las Compaiiias.

Sin embargo, esto no debe ser un impedimento para seguir avanzando pues lo que se ha
evidenciado es la menor presencia de la mujer en puestos de responsabilidad por lo que somos
conscientes que ambas partes debemos continuar trabajando en la eliminacién de cualquier
barrera que impida seguir avanzando en la conciliacién de la vida profesional y personal
favoreciendo el desarrollo profesional de la mujer, asi como la incorporacién de talento femenino
en la Empresa.

Ambas partes coinciden en la necesidad de evolucionar hacia una diferenciaciéon del mismo en
funcidén de la naturaleza del acoso, mejorar la accesibilidad del buzén de denuncias y la formacidn
en la prevencién de este tipo de conductas.

5. Resultados de la auditoria retributiva, vigencia y periodicidad (RD 902/2020).

E.l Real Decreto 902/2020 para la igualdad retributiva entre mujeres y hombres, tiene como
principales objetivos:

= Asegurar el cumplimiento del principio de transparencia retributiva en la metodologia de
calculoy la evaluacion de puestos de trabajo.

= Asegurar la efectividad de las garantias antidiscriminatorias en el dmbito de la igualdad
retributiva.

= Elaborar un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas (objetivos,
acciones, cronogramas, responsables, implementacién y seguimiento).
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Igualmente desarrolla reglamentaria mente diversos aspectos regulados por el articulo 28 del
Estatuto de los Trabajadores con el objetivo de establecer un conjunto de disposiciones especificas
para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacién entre mujeres y hombres
en materia retributiva.

Con base en lo anterior, cobra especial relevancia el principio de transparencia retributiva, el cual
tiene por objeto la identificacidn de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas.

De conformidad con la exigencia legal prevista, en abril de 2021 se firmd el Acuerdo Marco sobre
Igualdad en el Grupo Telefénica con el fin, entre otros, de dar cumplimiento al precitado principio
mediante el desarrollo e implementacidon de los mecanismos precisos para identificar y corregir la
posible discriminacién en este dmbito, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los
obstaculos que puedan existir.

En Telefdnica Espafia se ha realizado un estudio y andlisis, teniendo por objeto obtener la
informacidn necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucidn.

Asimismo, este analisis debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir, los
obstaculos y dificultades que pudieran producirse en aras a asegurar la transparencia y el
seguimiento de dicho sistema retributivo.

Diagndstico de la situacién retributiva.
Para materializar los requerimientos legales del RD 902/2020, se ha procedido a:
1. Clasificarlos puestos de la empresa

Atendiendo a la especial casuistica de las empresas del CEV (TdE, TME y TSOL) en cuanto a sus
plantillas y fuerza vinculante del Convenio, en Telefénica Espana para el diagndstico de la situacion
retributiva se ha considerado:

¢ Para la delimitacidn del oportuno analisis, se ha tomado como base para el colectivo de Dentro de
Convenio el esquema organizativo de la empresa recogido a través de la negociacion colectiva, asi
como las retribuciones establecidas y percibidas en cada uno de ellos.

La retribucién de los profesionales Dentro de Convenio en Telefénica Espaiia esta basada en un
modelo pactado convencionalmente.

A través de la negociacidn colectiva se ha establecido un esquema organizativo teniendo en
consideracion la asignacion de funciones, actividades, tareas y responsabilidades segun los
objetivos de la organizacidn, dentro de los cuales se establecen diferentes niveles salariales de
desarrollo, realizdndose la progresion entre los mismos teniendo en cuenta los afios de servicios
efectivos en cada uno de ellos de acuerdo a lo establecido en el proceso negociador del Convenio
Colectivo, que se aplica por igual a todas las personas trabajadoras del mismo puesto sin que quepa
discriminacion por razén de sexo y edad.
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La retribucidn salarial es asignada dentro de los puestos profesionales en conformidad con las
tablas salariales vigentes en cada momento. En las tablas salariales se relacionan todos los salarios
por niveles con independencia del sexo y la edad.

De tal forma, cada persona trabajadora, con independencia de su sexo y de su edad, en relacién con
su categoria y nivel que ostenta y en funcién de la antigliedad, tiene asignado el sueldo base que se
fija en Convenio Colectivo en las respectivas tablas salariales que corresponderan a la Jornada
completa en cdmputo anual.

En definitiva, se trata, por tanto, de una estructura salarial negociada convencionalmente objetiva y
neutra, que garantiza la asignacién de salarios establecidos convencionalmente (dotandoles asi de
una evidente publicidad) en atencién a las funciones y a la antigliedad en las Empresas, utilizando
un sistema sin discriminacion por razén de sexo u otra condicion.

Las tablas salariales estan recogidas en el proceso negociador del Convenio Colectivo y son
actualizadas conforme a las previsiones del mismo a través de Comisidn de Interpretaciony
Vigilancia, en la que también estd presente la representacidn de las personas trabajadoras, dandose
la oportuna publicidad de las mismas. Todos los profesionales tienen acceso a las tablas salariales y
a un histérico de los ultimos 18 meses percibidos puesto que se pueden consultar y descargar
telematicamente en nuestros canales de la Intranet.

* Por otro lado, y en cuanto al colectivo de Fuera de Convenio, se ha facilitado la informacidn
mediante el detalle de las categorias locales (cargo o funcién) del mismo (Gerentes, Responsables
de Ventas, Jefes etc.), considerandose que estdn igualmente alineadas con el principio de igualdad
retributiva entre hombres y mujeres.

Cabe destacar que el RD 902/2020 contempla futuros desarrollos nor mativos que podrian requerir
de cambios o actualizaciones, a algunos de los planteamientos que se afrontan en el informe.

2. Elaborar un registro salarial, haciendo efectivo el principio de transparencia retributiva.

Para garantizar la aplicacion del principio de transparencia retributiva, la empresa ha compartido
con la Representacidn de las personas trabajadoras en el seno de la Comisiéon de Igualdad, los datos
del registro retributivo de cada una de las empresas del CEV.

Teniendo en cuenta como premisa inicial este modelo de clasificacidon profesional y de puestos, se
ha llevado a cabo el registro salarial, facilitdndose y registrandose los valores promedios, medianas,
desviaciones del salario base, complementos salariales y percepciones extrasalariales de la plantilla
en activo a 31 de diciembre de 2020, adaptandose, en este caso, a los criterios del area de
proteccién de datos a fin de garantizar la privacidad de las personas trabajadoras.

Adicionalmente, como compromiso con la transparencia se ha proporcionado el detalle con los
valores promedios, medianas y desviaciones de cada uno de los conceptos mencionados.
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Conclusiones y plan de accién

Las conclusiones alcanzadas tras el andlisis en materia retributiva son las siguientes:

En ninguna de las 3 juridicas que conforman el Convenio de Empresas Vinculadas se
observan diferencias salariales por razén de sexo superiores al 25% en Remuneracién Total;
motivo por el cual no tenemos que incluir en este punto ninguna medida correctora en este
sentido. Las diferencias existentes se explican por razones ajenas a una discriminacién
retributiva. No obstante, seguimos monitorizando este tema en aras a efectuar un
seguimiento periddico en esta materia.

Tampoco se observan diferencias salariales por razén de sexo superiores al 25% en Salario
Base, lo que es reflejo de un sistema retributivo objetivo y neutro; que no atiende a
diferencias en materia de género.

Las desviaciones existentes en los complementos salariales se deben a conceptos que no
tienen en su origen la diferenciacion por sexo asociandose a diferentes motivos tales como
la antigliedad; complementos percibidos por la funcién o puesto que desempeian,
disponibilidades o circunstancias personales o familiares que influyen en otros conceptos
como la pdliza de salud, seguro vida etc.

Es en el caso de las percepciones extrasalariales, donde se observa unos porcentajes de
desviacion superiores, circunstancia que no atiende a motivos de discriminacién en funcién
de sexo, sino que esta vinculada a la actividad desempefada por los profesionales por las
cuales se perciben conceptos como dietas y kilometrajes.

Sin perjuicio de lo anterior, se aprecian como areas de mejora las siguientes:

Fomentar la Incorporacidon de hombres y mujeres a los puestos donde estén
infrarrepresentados,

Incrementar la presencia de las mujeres en posiciones directivas y de responsabilidad
Impulsar internamente, comenzando por una mayor incorporacién de mujeres en los
procesos de seleccidon y continuando por el desarrollo profesional de las mujeres, asi como
la realizacion de acciones formativas relativas a la cultura por la igualdad de mujeres y
hombres

eFomentar medidas de conciliacién, especialmente dirigidas a la corresponsabilidad.

Vigencia Id seguimiento

Dado que del andlisis de la informacién se concluye que no hay brecha salarial en retribuciones
totales para las personas de DCy los puestos locales (cargo o funcidn) del personal FC, se acuerda

su vigencia mientras se mantenga vigente el Plan de Igualdad.

La empresa asume el compromiso de seguir monitorizando la igualdad retributiva realizando un
seguimiento en esta materia en la Comision de Igualdad, de manera continua anualmente y
durante la vigencia del Plan de Igualdad.
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6. Objetivos Generales:

El objetivo fundamental del presente Plan es promover y garantizar la Igualdad Real de
Oportunidades entre mujeres y hombres, asi como evitar cualquier situacién de discriminacién por
razon de sexo u orientacion sexual, en materias de promocidn, procesos de seleccion, contratacion
y retribucion salarial, favoreciendo la integracion plena de las mujeres.

Adicionalmente, Telefdnica Espafia cuenta con un protocolo de Actuacién en supuestos de acoso
laboral, sexual y por razén de sexo en el trabajo que permita prevenir y combatir cualquier
comportamiento o conducta que pueda ser considerado como un supuesto de acoso moral, sexual
y por razén de sexo en el trabajo.

Telefdnica Espafia pretende con la confeccion de este nuevo Plan de Igualdad establecer una serie
de acciones encaminadas a conseguir nuestro objetivo fundamental de garantizar la Igualdad Real
de Oportunidades, mejorar la productividad y mejorar la calidad de vida de las personas empleadas,
bajo las siguientes premisas:

= Asegurarigualdad de trato que garantice las mismas oportunidades para mujeres y hombres
de tal forma que permitan aportar lo mejor de cada uno en sus puestos dentro de la
organizaciéon y que a su vez favorezca la formacién de equipos segun nivel de competencias.

= Garantizar oportunidad de Desarrollo para todos sus profesionales y promover el acceso a la
mujer a puesto de responsabilidad, mejorando el equilibrio ambos sexos en este ambito.

= Favorecer la incorporacidn en plantilla de mujeres y hombres jévenes y asegurar la
retencién del talento en todos los niveles de la Empresa.

= Garantizar un seguimiento adecuado de las medidas adoptadas con objeto de asegurar su
cumplimiento mediante el nombramiento de una persona Responsable de Igualdad que ya
ha sido designada por las Empresas y que cuenta con el impulso necesario interno en la
Organizacion.

Definiciones de conceptos”

Telefénica Espafia asume las definiciones que vienen recogidas en la Ley Orgdanica 3/2007 asi como
en el Real Decreto 6/2019 de uno de marzo y su desarrollo a través del Real Decreto 901/2020 de
13 de octubre y el Real Decreto 90212020 de 13 de octubre en los que pueden ayudar a entender el
presente plan.

A fin de asegurar el correcto entendimiento y una interpretacién comun, las Partes han decidido
incorporar las definiciones que se han incorporado en el Acuerdo Marco de Igualdad sobre Igualdad
en el Grupo Telefdnica suscrito el pasado 13 de abril de 2021 entre los sindicatos mas
representativos UGT y CCOO y el Grupo Telefdnica:

Plan de lgualdad: Es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar-en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo. Los planes
de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdacticas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados (Articulo 46.1 LOIEMH).
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Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: El principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil (Articulo 3 LOIEMH).

Principio de igualdad de oportunidades: Principio que presupone que hombres y mujeres tengan
las mismas garantias de participacion plena en todas las esferas. De acuerdo al articulo 410I[EMH:

"Laigualdad 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 interpretacién y aplicacién de las
normas juridicas."

Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del
empleo publico, se garantizard, en los términos previstos en la norma aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. (Articulo 5, primer parrafo
LOIEMH).

Accidn positiva: Accién especifica dirigida a superar situaciones de discriminacién directa o
indirecta y a promover condiciones de igualdad. La LOIEMH prevé, con el fin de alcanzar la igualdad
real y efectiva entre mujeres y hombres, un marco general para la adopcidn de medidas positivas.
Es decir, reconoce la legitimidad y la necesidad de adoptar medidas especificas en favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres,
sefialando que tales medidas, que seran aplicables Pagina | 6 mientras subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso
(Articulo 11 LOIEMH).

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

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién 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 (Articulo 7.2 LOIEMH).

Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de conciliacion de la

vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a las personas trabajadoras en forma que fomenten
la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en
su ejercicio (Articulo 44.1 LOIEMH).

Tutela juridica efectiva: Cualquier persona podra recabar de los tribunales de la tutela del derecho
a laigualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la CE,
incluso tras la terminacidn de la relacion en la que supuestamente se ha producido la
discriminacion (Articulo 12.1 LOIEMH).
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Discriminacidn directa e indirecta: Se considera discriminacion directa por razdon de sexo la
situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a
su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable Se considera discriminacién
indirecta por razén de sexo la situacidon en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro,
salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En
cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente,
por razén de sexo (Articulo 6 LOIEMH).

Discriminacion por embarazo o maternidad: Constituye discriminacidn directa por razén de sexo
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (Articulo 8
LOIEMH).

Indemnidad frente a represalias: También se considerara discriminacién por razén de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacidn por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacién ya exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres (Articulo 9 LOIEMH).

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva: De acuerdo con lo establecido legalmente,
mediante la negociacidn colectiva se podran establecer medidas de accidn positiva para favorecer
el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva de igualdad de trato y no discriminacién
en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (Articulo 43 LOIEMH).

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las cldusulas de los negocios
juridicos que constituyan o causen discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin
efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de™ un sistema de reparaciones o indemnizaciones
gue sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un
sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.
Articulo 10 LOIEMH).

7. Areas de actuacion: Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y
priorizacion de las mismas, asi como disefio de indicadores que permitan
determinar la evolucidon de cada medida y calendario de actuaciones para la
implantacidn, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan de igualdad.
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1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo: Utilizar criterios de capacidad competencia, méritos e igualdad de oportunidades que
garanticen la objetividad y transparencia en todos los procesos de seleccidn, asi como prevenir
cualquier elemento de discriminacién en la seleccion y contratacion.

CRONOGRAMA DE | DEPARTAMENTO

MEDIDA IMPLANTACION | RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Numero y/o porcentaje de procesos de
AREA DE PERSONAS | seleccién en los que se ha cumplido la
presencia de mujeres en ternas finalistas.

Siempre que sea posible se asegurara la Durante la vigencia
presencia de mujeres en las ternas finalistas. | del Pan

Informacion sobre los procesos de

Mantener y extender, de acuerdo a lo seleccidn y contratacion desagregada por
manifestado en tos Principios de Actuacion sexo (este se divide en tres indicadores)
Responsable, el compromiso con la Anualmente AREA DE PERSONAS | Procesos de Seleccién Internos

aplicacién de criterios no discriminatorios en

L. ¢ Creacion de empleo (procesos externos
los procesos de seleccion. pleo (p )

® Becas

Asegurar la presencia de ambos sexos en los

pro'cesos dg sglecuon. s§lvo_causa de' Durante la vigencia AREA DE PERSONAS Numero de p_rocesos de sglecuor} en los
cardacter objetivo que lo impida y esté del Plan que se ha aplicado la medida Indicada
justificada

Indicadores propuestos:

Fomentar la formacién en sesgos o - -
¢ N° de cursos sobre sesgos impartidos

inconscientes para todas las personas Durante la vigencia <

. . L AREA DE PERSONA! ° - i
(negocio, RR. Tl, Técnicos de seleccidn...) que | del Plan SONAS | o N° de equipos de seleccion formados
participan en un proceso de seleccién. * N° de personas que partid pan en los

procesos que faltan por formar en sesgos

En las pruebas de seleccion, entre ellas las
entrevistas, se atendera Unicamente a la
cualificacion. Experiencia y méritos Durante la vigencia ) Asegurar la formacion a los equipos de
requeridos, sin considerar aspectos de del Plan AREA DE PERSONAS | seleccidn para que esta medida se
contenido personal, Se evitaran en dichas cumpla.

pruebas preguntas que puedan contener
sesgos de género.

Inclusidn en la formacién de las nuevas
incorporaciones de la ruta de la Intranet
en la que se encuentra toda la
informacion relativa a Igualdad.

Facilitar la informacion del Plan de Igualdad,
de sus contenidos y sus medidas en la Por cada proceso AREA DE PERSONAS
acogida a las nuevas contrataciones.

Utilizacidn de un lenguaje no sexista ifi imi i

. g. ) : .Y Durante la vigencia ) Verificar el cumplimiento mediante la
neutro en las publicaciones de posiciones del Plan AREA DE PERSONAS | revision de ofertas y propuestas de
vacantes y en la propuesta de contratacion. contratacién.

Incluir como criterio de seleccion la Informacion proactiva a las personas

preferencia del sexo infrarrepresentado a S:Iri?:: la vigencia AREA DE PERSONAS responsables de seleccidn de este
igualdad de méritos y capacidades. criterio.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo: Garantizar que el sistema de Clasificacion Profesional vigente en cada momento respeta
el principio de igualdad de oportunidades.

CRONOGRAMA DE | DEPARTAMENTO

MEDIDA IMPLANTACION |  RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Datos desagregados por juridica

Mantener informada semestralmente a la sobre:

L TR ) * Plantilla por sexo y nivel Jerdrquico
Comisidn de Igualdad de la situacién por sexos Anualmente AREA DE PERSONAS P y q

de la Clasificacion Profesional dentro y fuera de ¢ Plantilla por sexo y grupo
convenio. profesional

¢ Plantilla por sexo y direccién

co.bas 21 50



PRORROGA Il CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESAS VINCULADAS 2019-2022 HASTA 31-12-2023

3. FORMACION

Objetivo: Continuidad por la apuesta permanente por el desarrollo de todos los profesionales y
bajo la exigencia de la mejora continua se impartira una formacién de calidad a través de:

MEDIDA

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Dar continuidad a los programas de
empoderamiento especificos y de mentoring,
que ayudan a mujeres que ya estan en
puestos de Direccidn o que muestran el
potencial para estos cargos a generar un
intercambio de experiencias y conocimientos.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Cuantificar horas de formacidn
dirigida a motivar y potenciar la
promocion de las mujeres a puestos
de responsabilidad.

Formar a las nuevas incorporaciones en
materia de Igualdad de Oportunidades,
informando de todos los derechos y
oportunidades que ofrecen el marco legal, asi
como las mejoras recogidas en nuestro
Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas y
en el Plan de Igualdad.

Cuando se
produzcan
incorporaciones en
plantilla.

AREA DE PERSONAS

Numero e informacion sobre los
contenidos de igualdad en la
formacion que se imparta a las
nuevas incorporaciones.

Procurar que las acciones formativas se
desarrollen dentro del horario de trabajo y
sean compatibles con las responsabilidades
familiares y personales.

Desde la entrada en
vigor.

AREA DE PERSONAS

Pildora informativa publicada en el
canal interno dirigido a toda la
plantilla anunciando la posibilidad de
realizar acciones formativas dentro de
su horario de trabajo. Cuantificacidn
de las acciones formativas dentro del
horario laboral.

Incluir en la formacién recomendada un
maodulo sobre prevencion y exclusion de
conductas de acoso, promoviendo su
realizacion.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

N2 de personas que realizan el curso
desagregado por sexo.

Realizar acciones de formaciony
sensibilizacion especificas en materia de
igualdad dirigidas a las personas que
participan en los procesos de seleccidn,
contratacién, promocion y formacion.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Cuantificar formacioén en materia de
Igualdad todos aquellos que
interfieren en los procesos de
Formaciodn, ya sea alumnado o
profesorado.

Fomentar la realizacion de un curso
especifico sobre la materia dirigido al resto
de la direccidn de personas y para todas
aquellas personas que gestionen equipos.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacién cuantitativa sobre los
cursos realizados.

Puesta a disposicion del curso de formacién
en sesgos para la RLT.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacion sobre el curso ofertado.

Promover la formacidn en materia de
igualdad de oportunidades y
corresponsabilidad

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacién sobre el curso ofertado.

Disponer de informacion estadistica
desagregada por sexo en temas de formacion
que incluya el nUmero de mujeres y hombres
que participan en las actividades formativas,
para su traslado a la comision de seguimiento
de igualdad.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacion trasladada a la comision
de igualdad por la comision de
formacion.
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4. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Objetivo: Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos grupos
profesionales garantizando los criterios de transparencia, idoneidad e igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en los procesos de promocién y desarrollo profesional, posibilitando

acceso a puestos de mayor responsabilidad.

MEDIDA

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Establecer un pool de mujeres con alto
potencial cercanas a los colectivos de
Direccién y Gerencia, para enfocar acciones
de formacién y desarrollo con objeto de
aumentar su representacion en estos
colectivos.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Numero de mujeres que participan en
programas de formacién y desarrollo.

Garantizar que el personal con reduccién de
jornada mantenga sus responsabilidades y
competencias profesionales, no siendo en
ningun caso una limitacién para su desarrollo
profesional.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacion y concienciacion a todos
los responsables de esta medida.

Promover la presencia de personas del sexo
menos representado en las candidaturas,
fomentando la representacidon equilibrada de
mujeres y hombres.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Cuantificar la participacion de mujeres
en programas de formacioén y
desarrollo con las promociones.

Asegurar que los criterios de promocion se
rigen bajo unos principios claros. objetivos, no
discriminatorios y abiertos que faciliten la

Informe anual del nimero de
promociones realizadas desagregadas
por sexo y areas y grupos
profesionales a fin de promover

impliquen cambio de puesto
profesional/categoria (nimero de personas
seleccionadas)

o . . Anualmente AREA DE PERSONAS » .
promocidn interna de la plantilla, teniendo en politicas activas que favorezcan la
cuenta su nivel de competencia, desarrollo y promocion. a igualdad de méritos y
necesidades. capacidades, del sexo menos

representado.

Disponer de informacion estadistica,
desagregada por sexo de los procesos de
seleccion para las diferentes promociones que Anualmente AREA DE PERSONAS Datos cuantitativos sobre los procesos

en la comision de igualdad.

A igualdad de méritos y capacidades, se
fomentara la promocion del sexo menos
representado para el puesto vacante.

Por proceso

AREA DE PERSONAS

Datos sobre personas promocionadas
por sexo y porcentajes por sexo sobre
el nivel promocionado vacante.

Garantizar las mismas oportunidades de
promocion a toda la plantilla, de manera que
la jornada continua, a tiempo parcial o la
jornada reducida no represente una barrera
para promocionar.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informar sobre este criterio a las
personas que participan en los
procesos de promocion.

Fomentar la promocién de mujeres a través
de formacion especifica con el objetivo de
lograr una presencia equilibrada de las
mismas en los niveles jerarquicos en los que
se encuentren infrarrepresentadas.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Numero de acciones formativas
especificas
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5. CONDICIONES DE TRABAJO Y SALUD LABORAL

Objetivo: garantizar una proteccidn adecuada para la salud y prevencién de riesgos laborales.

Riesgos Laborales y salud.

CRONOGRAMA DE | DEPARTAMENTO
MEDIDA IMPLANTACION RESPONSABLE INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Cuantificar horas de formacién en
Formacidn en materia de prevencion de " materia de prevencion de Riesgo La
Anualmente AREA DE PERSONAS boral y Salud.

Numero de campafias y medidas
puestas en marcha.

Prevenir de cualquier situacién de riesgo
laboral para aquellas mujeres trabajadoras en
situacion de embarazo. parto reciente
incluido periodo de lactancia, si las
condiciones de trabajo pueden influir
negativamente en la salud de la mujer o del
hijo.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Realizacion de campanias
informativas.

Informar a la Comisién de Igualdad sobre los
datos sobre el permiso de lactancia.

Anualmente

AREA DE PERSONAS

Informacioén cuantitativa
desagregada por sexo sobre el modo
de disfrute de los permisos de
lactancia (acumulada y por horas).

Seguimiento del teletrabajo y del SmartWork

Anualmente

AREA DE PERSONAS

Informacion desagregada por sexo
sobre solicitudes de teletrabajo y
smartwork.

Continuar fomentando la desconexidn digital.

Anualmente

AREA DE PERSONAS

Pildoras o acciones de informacién
sobre el derecho a la desconexidon
digital.

Informacion especifica sobre la
materia para todas las personas que
gestionan equipos.
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6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL. FAMILIAR Y

LABORAL.

Objetivo: Establecer medidas que permita a la mujer y al hombre compatibilizar responsabilidades
y obligaciones laborales y personales que facilite el desarrollo profesional dentro de la Empresa
garantizando la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

como via para avanzaren la
corresponsabilidad.

CRONOGRAMA DE | DEPARTAMENTO
MEDIDA IMPLANTACION RESPONSABLE INDICADORES DE SEGUIMIENTO
Ndmero de personas desagregadas
por sexo con reduccién de jornada.
Facilitar el ejercicio de los derechos de Numero de personas desagregadas
conciliacién, difundiendo y actualizando por sexo con excedencias por razones
puntualmente los derechos y medidas de familiares.
conciliacién de las disposiciones legales que Anualmente AREA DE PERSONAS Publicar el contenido a través de los
puedan ir publicandose y de las recogidas en canales habilitados para ello.
el Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas Ndmero de campafias de informacién
y en el Plan de Igualdad. de las medidas de flexibilizacién que
permiten la conciliacién y la
corresponsabilidad.
Informar a la plantilla de sus derechos para . . .
e . Cuantificar los permisos que faciliten
fomentar la utilizacion de los permisos ) la conciliacién y la
parentales que otorga la legislacidn vigente Anualmente AREA DE PERSONAS

corresponsabilidad.
Pildoras Informativas.

En el seno de la Comisidn Interempresas de
lgualdad se analizardn y en su caso se
acordaran la adopcidn de medidas de accion
positiva en materia de corresponsabilidad.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Ndmero de acuerdos alcanzados en el
seno de la Comision Interempresas de
Igualdad.

Las reuniones de trabajo se desarrollaran,
preferentemente, durante la jornada laboral
de tal forma que su duracién no impacte de
forma negativa en la conciliacion de la vida
familiar, personal, y laboral Se fomentara
asimismo el uso de medios de comunicacién a
distancia que faciliten la asistencia no
presencial a las mismas.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Realizacién de campanias informativas
a mandos principalmente sobre el
respeto del derecho a la desconexién
digital de sus equipos.

Difundir a través de la Site de Igualdad, las
medidas de conciliacién reconocidas en el
Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas y
en el Plan de igualdad.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Asegurar la actualizacion del
contenido y difusion a través de los
canales internos habilitados para ello.

Informar en la comision de igualdad del
numero de adaptaciones de jornada
solicitadas y tramitadas

Anualmente

AREA DE PERSONAS

Anualmente, nimero total de
peticiones de adaptaciones de
jornada y su resolucion.

Establecer, como principio general, que el
ejercicio de los derechos de conciliacién no
puede ser motivo de discriminacién o
perjuicio en términos de promocion,
desarrollo profesional, ni tampoco afectaciéon
al resto de condiciones laborales.

Durante la vigencia
del Plan Igualdad

AREA DE PERSONAS

Informacién sobre este principio a
todas las personas de la organizacion,
especialmente a aquellas que
gestionan equipos.

Registrar las medidas de conciliacion
solicitadas por la plantilla, desagregado por
sexo.

Anualmente

AREA DE PERSONAS

Informacién anual a la comisidn de
igualdad del n? de medidas
solicitadas y concedidas, por sexo.

Garantizar los derechos de conciliacién para
las parejas de hecho.

Informar que las parejas de hecho
debidamente inscritas tienen derecho a las
licencias contempladas en el Convenio
Colectivo y en el plan de igualdad.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacion de los derechos de
conciliacién, que aplican también
para parejas de hecho.
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7.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo: Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de |a

empresa.

MEDIDA

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Establecer convenios o colaboraciones con
universidades, escuelas de negocio u otros
organismos que se dediquen a la formacion
especializada, para la seleccion de
candidaturas.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Numero de acuerdos firmados.

Realizacion de un seguimiento anual de las

Facilitar los datos desagregados por

hombres en el sistema de clasificacion
profesional, por grupos.

promociones desagregadas por sexo, juridica | Anualmente AREA DE PERSONAS L,
. . sexo en la Comision de Igualdad.
y dentro o fuera de convenio colectivo.
Informe y seguimiento de los Programas .
Y g . & . Anualmente AREA DE PERSONAS | Nimero de procesos.
empoderamiento y mentoring para mujeres.
Mantener un seguimiento estadistico del dato
cuantitativo y el porcentaje de mujeres y . Datos cuantitativos globales
Anualmente AREA DE PERSONAS

desagregados por sexo.

8. RETRIBUCIONES

Objetivo: garantizar la no discriminacién retributiva por sexo.

CRONOGRAMA DE | DEPARTAMENTO
MEDIDA < INDICADORES DE SEGUIMIENT
IMPLANTACION RESPONSABLE CADORES DE SEGU 0
Verificacion de no existencia de
Seguir garantizando la no existencia de brecha salarial.
fegu g‘ . s c1a Anualmente AREA DE PERSONAS Desglose desagregado por puestos
diferencias salariales por razén de sexo. .
profesionales de cada Grupo
Profesional, sexo y por niveles.
Seguir garan.tlzand_o eI_ principio de Anualmente AREA DE PERSONAS D|$|_ooner de.lnfo.rmauon sobre
transparencia retributiva. registro retributivo.
En el primer

Revisar la auditoria salarial

cuatrimestre tras la
implantacion del
Plan de Igualdad

AREA DE PERSONAS
COMISION DE
IGUALDAD

Revisién realizada y sus resultados.
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9. PREVENCION Y EXCLUSIO DE CONDUCTAS DE ACOSO

Objetivos: promover condiciones de trabajo que eviten el acoso laboral y el acoso por razén de
sexo, orientacién sexual y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién.

CRONOGRAMA DE | DEPARTAMENTO

MEDIDA

IMPLANTACION

RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Incorporacion del procedimiento de Actuacion
en supuesto de Acoso Moral y Sexual y por
Razdn de Sexo en el trabajo. Codigo de
Conductas, protocolo de actuaciones para dar
cauce a las denuncias en materia de acoso.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Numero de denuncias o reclamaciones
en materia de Acoso y resoluciones
adoptadas.

Separacién del protocolo de acoso sexual o
por razén de sexo del protocolo de acoso
laboral incrementando la informacién que se
facilita a la RRTT sobre las denuncias.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Separacién de los protocolos.
Numero de denuncias
Procesos en los que se aplican medidas.

Acciones de sensibilizacién y formacién en
materia de prevencion y exclusién de
conductas de acoso.

Durante fa vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Numero de medidas de sensibilizacién y
formacion de la plantilla.

Formar alos delegados y delegadas de
prevencion, asi como a la Comisién de
lgualdad, en materia de acoso sexual y por
razén de sexo.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Formacion impartida o puesta a
disposicion.

Establecer un acceso mas directo desde la
intranet al protocolo de acoso. (Actualmente
en intranet-personas informacién de interés-
igualdad-acoso) Inclusion en intranet/-
personas/ Informacidn de interés junto con
lgualdad dandole mayor visibilidad

En el primer
semestre tras el
registro del Plan de
Igualdad

AREA DE PERSONAS

Actualizacion del acceso directo en la
intranet.
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10. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

Objetivo: Divulgar, tanto en la comunicacién interna como externa, medidas que contribuyan al
avance en materia de lgualdad de Oportunidades, asi como sensibilizar y fomentar el uso no sexista
y discriminatorio del lenguaje.

MEDIDA

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Acciones en Comunicacion Interna:

Seguir con las campafias de informacion y
divulgacién de las medidas adoptadas en
materia de Igualdad de Oportunidades, en el
espacio de Igualdad del Canal de Recursos
Humanos de la Intranet.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Relacién de campafias realizadas.

Seguir informando y divulgando iniciativas
que se lanzan en la Compaiiia, tanto a nivel
global como en Telefdnica Espafia sobre los
distintos ejes del Plan de Igualdad.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Relacion de iniciativas realizadas.

Poner a disposicion de la plantilla un buzén
habilitado en el Site de igualdad para
canalizar posibles sugerencias y
comunicaciones de las personas trabajadoras
en este ambito.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Ndmero de denuncias por
incumplimiento de la Ley de Igualdad

Difundir el compromiso por la Direccion de
Empresa de garantizar la igualdad de
Oportunidades.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Comprobar difusion del compromiso.

Garantizar el uso del lenguaje inclusivo en
todos los contenidos y piezas de
comunicacion en los canales internos.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Seguimiento de los comunicados
para asegurar que no exista lenguaje
e imagenes sexistas publicados en las
campafias y comunicaciones.

Informar sobre el presente Plan de Igualdad y
su actualizacion a todas las personas
trabajadoras.

En el primer
cuatrimestre tras su
registro

AREA DE PERSONAS

Informacion sobre la comunicacién
realizada.

Difundir criterios de lenguaje y comunicacion
no sexista e inclusivo dentro de la empresa.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Asegurar y realizar un seguimiento
en las comunicaciones de la empresa.

Acciones en Comunicacién Externa:

Extender el uso de lenguaje no sexista en los
contenidos de los mensajes en el material de
merchandising (posters, carteles...) que se
utilicen en la promocidn de productos y
servicios.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Seguimiento de los comunicados
para asegurar que no exista lenguaje
e imagenes sexistas publicados en las
campaias y comunicaciones.

Aumentar la participacién en foros de
igualdad y la colaboracidn con diferentes
organismos (sector publico, académico,
empresarial, fundaciones...) en los que la
Empresa tenga una posicion proactiva de
promocion de la igualdad de oportunidades.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Seguimiento de los foros y actos de
participacion externa de Telefdnica
en materia de igualdad.

Mantener la realizacién de campafias
divulgativas el dia Internacional de la mujer
(8 de marzo).

Anualmente

AREA DE PERSONAS

Publicacién de la campaiia.
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11. VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente reconocidos a las trabajadoras
victimas de violencia de género, contribuyendo en mayor medida a su proteccién, cuando esta
circunstancia esté debidamente acreditada mediante orden de proteccién o sentencia judicial.

MEDIDA

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

Proteger todas aquellas situaciones en las
que se haya acreditado ser victima de
violencia de género.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacion de las medidas
excepcionales adoptadas.

En Las situaciones acreditadas legalmente,
garantizar el traslado de centro que permita
su proteccidn a la victima de violencia de
género.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacién en la Comisidn de
Igualdad del nimero de traslados.

Continuar elaborando pildoras contra la
violencia machista. Aprovechar el entorno
del 25 de noviembre (dia internacional de la
eliminacién de la Violencia contra la mujer).

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacion sobre las acciones
realizadas.

Se consideran tiempo de trabajo las
ausencias o faltas de puntualidad al trabajo
motivadas por la situacién fisica o psicoldgica
de las victimas de violencia de género.

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Informacion sobre si ha dado lugar la
casuistica

Informar a las personas que
gestionan equipos de esta medida

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

Durante la vigencia
del Plan

AREA DE PERSONAS

Numero de permisos solicitados

Informar a las personas que
gestionan equipos de esta medida
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8. Seguimiento, medios y recursos.
Seguimiento

La Comisidn de Igualdad velard por el cumplimiento de los objetivos pretendidos en este Plan de
lgualdad. En su seno se realizara el seguimiento de las medidas contempladas en este Plan, y
posibles ajustes o correcciones al mismo, asi como nuevas propuestas de medidas que persigan la
extensién de la cultura de igualdad a todos los ambitos de la Empresa.

Esta Comisidn de igualdad serd el érgano concreto de vigilancia y seguimiento del Plan, cuya
composicion y atribuciones se describen a continuacién de conformidad con lo dispuesto por el
articulo 220.6 del Il Convenio de Empresas Vinculadas.

a) Las competencias de esta Comisidn serdn las siguientes:

= Andlisis de las mejores practicas existentes en materia de igualdad de trato y de
oportunidades, proponiendo, en su caso, la adopcién de aquellas que considere™
convenientes o la sustitucidon de las propuestas por otras que se consideren mas
efectivas para el cumplimiento de los objetivos previstos.

= Asegurar que la formacidén y las posibilidades de desarrollo se ajustan a criterios de
igualdad para hombres y mujeres.

=  Promover el acceso de la mujer a puestos de responsabilidad dentro de la Empresa
mejorando el equilibrio de sexo en este ambito.

= |Incrementar l.as probabilidades de que tanto hombres como mujeres puedan
aportar lo mejor de si mismos a los roles que ocupen en la organizacién.

= Conocimiento del nimeroy contenido general de las denuncias existentes en esta
materia, asi como la resolucién que se adopte en cada uno de los casos.

= Conocimiento de las denegaciones en materia de adaptacién de jornada derivado del
articulo 89 bis del presente Convenio.

b) Esta Comisidn paritaria estara constituida por seis miembros en representacion de los
sindicatos mas representativos, segln lo expuesto en los principios generales de este
Capitulo, y otros seis miembros en representaciéon de las Empresas; y se reunird con caracter
cuatrimestral.

La comisidn se compromete a negociar e Implementar un reglamento de funcionamiento interno
en el primer cuatrimestre a partir de la entrada en vigor del Plan.

Medios y recursos

Para la implantacién, desarrollo, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, se dotara de las
instalaciones, equipos, medios, recursos humanos y materiales necesarios para cumplir con los
objetivos y las medidas concretas establecidas en el presente Plan de Igualdad.

Responsable de Igualdad

Ademas, ya se ha designado una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacién especifica en la materia
(agente de igualdad o similar), que gestiona el Plan, participa en suimplementacion, desarrolla'y
supervisa los contenidos, unifica criterios de igualdad en los procesos de seleccidn, promocion y
demads contenidos que se acuerden en el Plan e informa a la Comisidn de Seguimiento.
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Acciones de la persona Responsable de Igualdad:

= Seresponsabilizard del impulso, coordinacion y seguimiento de los indicadores establecidos
en el Plan de Igualdad, que debera llevar a cabo su tarea de forma regular, continua y
permanente.

= Hacer de nexo de unidn entre la Comision de Igualdad y el conjunto de la Empresa.

= Colaborar en la traslacion de informacién estadistica u otro tipo de documentacidn para su
analisis por la Cornisén, y en la elaboracidn de los informes que por ella se estimen
necesarios, respetando siempre la Ley Orgdnica de Proteccion de datos.

Otros medios y recursos

= Asistencia social: figura de apoyo y asesoramiento a la plantilla se cuenta con la figura de los
asistentes sociales cuya mision principal es velar por las personas trabajadoras que puedan
estar siendo objeto de conducta de acoso.

= Medios de comunicacidon internos: Intranet, workplace, comunicaciones Somos, etc.

= Participacion en foros.

9. Evaluacion del plan de Igualdad.

La evaluacion del cumplimiento del Plan se realizara a través de la Comisién de Igualdad.

Esta evaluacidn se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco del desarrollo de
las acciones, ademads de para la deteccidon de los obstdculos y reajuste de objetivos o medidas.

Asimismo, se realizara una revision intermedia de las distintas lineas de actuacién propuestas,
teniendo en cuenta los indicadores y métodos de evaluacién propuestos en cada caso, con el objeto
de evaluar su impacto.

Del resultado de dichas revisiones se realizara un informe de conclusiones por parte de la Comision
de Igualdad ya la finalizacién de la vigencia del Plan de Igualdad.

10. Procedimiento de modificacion.

Sin perjuicio de los plazos de revision contemplados de manera especifica en coherencia con el
contenido de las medidas y objetivos establecidos; de conformidad con lo previsto en RD 901/2020,
el presente plan de igualdad deberad revisarse, en todo caso, 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 Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar

alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la

consecucién de sus objetivos.

El presente Plan de Igualdad sustituye, en cuanto a las materias que en él se contienen, a la
regulacién que de las mismas existen en otros planes de igualdad anteriores, pudiendo ser
mejoradas con cualesquiera otras disposiciones que legal o convencionalmente pudieran
introducirse.
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Las partes firmantes acuerdan expresamente encauzar las reclamaciones internas que pudieran
surgir en materia de discriminacion por razén de sexo e igualdad de oportunidades ante la comisidn
de igualdad para su tramitacion y resolucion.

Interpretacion, resolucion de conflictos y solucién de controversias

La Comisidn de Interpretacién y Vigilancia sera competente para la Interpretacidn, resolucidn de
conflictos y solucidn de controversias que puedan derivarse de la aplicacion del presente plan de
igualdad.

En tanto dure el procedimiento en la Comisidn, las partes no podrdn acudir a otras instancias, ni
plantear medidas de presion o declarar conflicto colectivo hasta que la Comisién se pronuncie
sobre la cuestidon sometida a su conocimiento, siendo su intervencién previa y preceptiva, o hasta
qgue hubiese transcurrido el plazo maximo establecido para su resolucién o dictamen segun se
dispone en el Convenio Colectivo (art. 219).

En este contexto y adicionalmente las partes acuerdan que las discrepancias que puedan surgir en
la aplicacion del presente Plan de Igualdad se efectuaran conforme a los procedimientos regulados
en el vigente Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial), que
en ningln caso supondrd el sometimiento obligatorio a arbitraje.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN SUPUESTOS DE ACOSO LABORAL, SEXUAL Y
POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO

1.- INTRODUCCION / PREAMBULO

Ambas partes reiteran su compromiso de actuar con toda diligencia para prevenir, evitar, resolver y
sancionar los supuestos de acoso laboral, sexual por razén de sexo que puedan producirse, como
requisito para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades de todos.

Las personas trabajadoras de las Empresas incluidas dentro del ambito del | Convenio Colectivo de
Empresas Vinculadas tienen derecho y la obligacion de relacionarse entre si con un trato cortés,
respetuoso y digno, asi como a la salvaguarda de sus derechos fundamentales.

En base a este principio, la Direccién de las Empresas, manifiestan que el acoso laboral y sexual y
por razon de sexo supone un grave atentado contra la dignidad de la persona y consecuentes con la
decision de no permitirlos, ni tolerarlos. Cada responsable debera garantizar un entorno laboral
libre y al objeto de que se pueda avanzar en la implantacién eficaz de esta politica.

Todas las personas, y especialmente, aquellas personas trabajadoras que gestionan equipos deben
evitar y comunicar a los responsables de RR.HH. todo tipo de conductas que violen la misma. La
colaboracidn es esencial para impedir este ~tipo de comportamientos.

El acoso es un fendmeno social de multiples y diferentes dimensiones, que puede ser sufrido tanto
por hombres como por mujeres. Sin embargo, y siendo conscientes que la mujer se convierte en
principal victima del mismo, las Empresas estan obligadas a impulsar medidas para tratar casos de
este tipo, por lo que este protocolo deberd ofrecer informacidn para conocer y entender que es el
acoso sexual y por razén de sexo, asi como consejos y orientacion para prevenirlos, articulando vias
de proteccidn y respuesta.

La Comisidon de Derechos Humanos asi corno la Comision Europea vy la legislacion vigente en
nuestro pais definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como una discriminacion directa
gue vulnera derechos fundamentales: derecho a la intimidad de las personas, a la dignidad,
igualdad y no discriminacién por razdon de sexo; derecho a la seguridad, salud e integridad fisica y
moral de las personas trabajadoras, el derecho a la libertad sexual y finalmente de manera
indirecta, el propio derecho al trabajo.

En el marco y a través del procedimiento establecido en el presente Protocolo, la Direccién se
compromete a investigar las denuncias sobre acoso que puedan plantearse por las personas
trabajadoras de la Empresa. Este procedimiento garantiza el derecho a la intimidad y la
confidencialidad de los temas tratados y de las personas que intervienen. Cada persona trabajadora
tiene derecho a acudir al procedimiento regulado en este Protocolo con garantias de no ser objeto
de intimidacion, trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccion se extenderd a
todas las personas que intervengan en el mismo.

Por su parte, el articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres incorpora la definicién de acoso sexual y acoso por razén de sexo y establece
que:
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= Se consideraran en todos casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razéon de
sexo.

= El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o acoso por razén de sexo se considerara también
acto de discriminacidn por razébn de sexo.

Asimismo, el articulo 48 de la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva de Hombres y Mujeres
establece que:

1.- Las Empresas deberdn promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién. para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes haya sido objeto del
mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que debera negociarse con los
representantes de los trabajadores tales como la elaboracién y difusion de cédigos de
buenas practicas, la realizacién de campafias informativas o acciones de formacién.

2.- Los representantes de las personas trabajadoras deberan contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de las personas
trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccidén de la Empresa de las conductas
o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarla.

La Directiva 2002/73/CE y la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del consejo de fechas
23 de septiembre de 2002 y de 5 de julio de 2006 respectivamente, recogen que el acoso
relacionado con el sexo de una personay el acoso sexual son contrarios al principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres. Dichas formas de discriminacién se producen no sdélo en el lugar de
trabajo, sino también en el contexto del acceso al empleo y a la formacién profesional, durante el
empleoy la ocupacion.

2.- OBJETO

Ambas partes, la Direccidn de las Empresas y la Representacion de las personas trabajadoras, firmes
en su empefio de mantener un entorno laboral respetuoso con la dignidad y con la libertad de las
personas trabajadoras, se comprometen a promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
laboral y el acoso por razdn de sexo, arbitrar un procedimiento especifico para su prevenciony
actuar segun se establece en el presente protocolo en los casos de acoso laboral, sexual o por razén
de sexo.

Por este motivo se elabora el presente procedimiento cuyo objetivo es establecer las pautas de
actuacion que identifiquen situaciones que pudieran suponer acoso laboral, sexual o por razén de
sexo solventando la situacion discriminatoria y garantizando los derechos de la victima; cualquiera
gue sea la persona de la que proceda y siempre que ambas mantengan una relacion laboral con la
Empresa (en los términos definidos en el punto 3).
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Asimismo, la Direccién de las Empresas toma especial conciencia de la gravedad del fendmeno del
acoso sexual y se compromete a asumir un papel activo en la prevencién y actuacién ante este tipo
de acoso, desde su responsabilidad en procurar a todas las personas trabajadoras de las tres
Empresas un ambiente de trabajo seguro.

En este sentido se deberdn tomar las medidas oportunas para contribuir a la elaboracién de cddigos
de conducta en los que se establezcan medidas de prevencion del acoso sexual y proteccién a las
victimas potenciales y se indiquen los pasos a seguir en el caso de que éste se produzca.

3.- AMBITO DE APLICACION

Se aplicara a todas las personas trabajadoras de las tres Empresas, con independencia de su
inclusion o no en el ambito del Il Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas. Dado que el fin de
este protocolo es preventivo y correctivo, se considerara de forma absolutamente excepcional, la
inclusion de las personas que tienen la condicion de becarias en su ambito de aplicacidn, sin que
ello modifique en ningun caso la naturaleza formativa y extralaboral de su relaciéon con la Empresa.

4.- DEFINICIONES DE ACOSO LABORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

El acoso laboral: También conocido como "rnobbing" es toda conducta, practica o comportamiento
gue, de forma sistematica y recurrente en el tiempo, suponga en el seno de la relacion laboral un
menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, intentando someterla
emocional y psicolégicamente y persiguiendo anular su capacidad, promocién profesional o
permanencia en el puesto de trabajo, creando un ambiente hostil y afectando negativamente al
entorno laboral.

Esto sucede cuando de manera reiterada y continuada en el tiempo se dan conductas tales como la
exclusioén de la persona trabajadora de las relaciones con sus companferas y compafieros, la falta de
asignacion de tareas o la de trabajos absurdos o notoriamente por debajo de la capacidad
profesional o competencias de la persona trabajadora o la humillacién, desprecio o
minusvaloracion en publico de la persona trabajadora.

Quedardn excluidos del concepto de acoso laboral en el trabajo aquellos conflictos interpersonales
pasajeros y localizados en un momento concreto, que se pueden dar en el marco de las relaciones
humanas y que afectan a la organizacién del trabajo y a su desarrollo pero que no tienen por
finalidad destruir personal o profesionalmente a las partes implicadas en el conflicto.

Acoso sexual: De conformidad con el articulo 7 de la LO 3/2007 se entiende por 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.

Acoso por razén de sexo: Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcidn del sexo de una persona o de su identidad de género, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Con el objeto de dar cumplimiento al mandato legal recogido en el articulo 48 de la LO 3/2007, se
arbitra el siguiente protocolo con un doble objetivo:
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1) Como accion especifica para la prevencion del acoso, dando a conocer a todas las personas
trabajadoras, la existencia de un protocolo de actuacién lo que evitara conductas
reprobables. En este sentido se publicard este protocolo en la Intranet de las Empresas, de
forma que toda la plantilla conozca y sepa la intervencién a seguir ante los casos de acoso.

2) Como procedimiento para dar cauce a las reclamaciones que puedan formular quienes
consideren estan siendo objeto de acoso sexual o acoso moral.

5.- PRINCIPIOS ESENCIALES PARA LA PREVENCION DEL ACOSO

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y los derechos fundamentales de las
personas trabajadoras, en el dmbito de las relaciones laborales., quedan absolutamente prohibidas
todas las conductas que pudieran entenderse incluidas dentro de las definiciones arriba recogidas.

Los gestores y responsables de equipos tienen la doble obligacién de cumplir con estas directrices y
de vigilar el cumplimiento de las mismas por las personas que se encuentren a su cargo. En este
sentido, deberan tener en cuenta que se asume el compromiso de evitar cualquier tipo de situacién
de acoso y que deben asegurar y velar por su cumplimiento. Asi, cualquier persona trabajadoray,
en especial, cualquier persona responsable que tuviera conocimiento de una conducta que pudiera
ser calificada de acoso, deberd ponerlo, a la mayor brevedad, en conocimiento de las personas
responsables de RR.HH.

Se enumeran unos principios cuya finalidad es facilitar una serie de directrices que permita
identificar y evitar, en su caso, situaciones que pudieran entenderse de algun tipo de acoso dentro
del entorno laboral:

1. RESPETO: se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo.

2. COMUNICACION: no se admitiran actitudes tendentes al aislamiento o la reduccién de la
normal comunicacién entre las personas trabajadoras.

3. DIGNIDAD DE LA PERSONA: no se tolerara ninguna actitud dirigida al descrédito o merma
de la reputacidn laboral o personal de cualquiera de las personas trabajadoras.

4. DISCRECION Y RESERVA: las comunicaciones tendentes a rectificar la conducta de una
persona trabajadora o llamarle la atencién por su inadecuado desempefiio laboral, se haran
de forma reservada.

5. UNIFORMIDAD Y REPARTO EQUITATIVO DEL TRABAIJO: no arbitrariedad en la asignacion o
distribucién de trabajo, tanto en la asignacidn excesiva como en la no atribucion de
actividades.

6. COMPORTAMIENTOS DE NATURALEZA SEXUAL: se fomentard las conductas igualitarias
reprobandose los comportamientos sexistas, ya sea a través de actos, gestos o palabras.

7. REGALOS O GRATIFICACIONES: no se permite recibir regalos u obtener cualquier género de
lucro por la realizacién o desempeiio de la actividad asignada.

8. EVITAR HOSTIGAMIENTO: se prohiben especificamente cualquier actitud de hostigamiento
o burla por razén, directa o indirecta, de género.

9. OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION: se velard para que todas las personas
trabajadoras en igual situacién de mérito, nivel y capacidad tengan similares oportunidades
de formacién y promocion laborales.

10. CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL: el disfrute de medidas de conciliacién no
serd causa de discriminacion laboral, ni de obstaculo en el desarrollo profesional.
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6.- COMPETENCIAS DE LA COMISION DE IGUALDAD:

La Comisién de Igualdad tendrd conocimiento del nimero y contenido general de las denuncias
existentes en esta materia, de la resolucion que se adopte en cada uno de los casos (estimacién o
desestimacion), asi como en su caso de las medidas acordadas para la resolucién del conflicto, sin
gue de los datos aportados se pueda inferir la identidad de las personas implicadas.

Todas las personas que componen la Comisidn se comprometen a proteger la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.

7.- COMITE TECNICO PARA LA PREVENCION y ERRADICACION DE LAS CONDUCTAS DE ACOSO:

Se crea un Comité Técnico dependiente de la Comisién de Igualdad, que estara constituido por tres
personas designadas por la Direccidon y que pertenezcan a Recursos Humanos: persona que actua
como mediadora, persona designada por la Direccidn de Relaciones Laborales y Coordinacion
Territorial y persona designada por el Servicio Mancomunado de Prevencidn de Riesgos Laborales.
La composicién de este Equipo debe atender al principio de paridad de mujeres y hombres.

Este Comité tendra como finalidad implementar todas las acciones que contribuyan a preveniry
erradicar los comportamientos y factores organizativos para combatir estas conductas. Asimismo,
realizard la investigacién de las denuncias que se presenten en esta materia, adoptando las
medidas cautelares que pudieran ser necesarias.

La persona que actue en calidad de mediadora, figura esencial en el Comité Técnico, serd designada
por la Direccidn, atendiendo a su cualificacion, trayectoria profesional y formacidon especializada en
Psicologia o Asistencia Social, actuando con total independencia como canalizador y receptor de las
denuncias. Igualmente serd la persona encargada de la investigacion preliminar de los hechos
denunciados en materia de acoso laboral, sexual y por razon de sexo; de realizar un informe previo
y citar al Comité Técnico para la aplicacion del procedimiento.

Atal efecto y a través del buzén genérico, se canalizaran las denuncias. Este buzén estara dotado
con las maximas garantias de confidencialidad y prescripciones de la Ley de Proteccion de Datos de
Caracter Personal, de modo que en ninguln caso se vulnere el derecho a la intimidad de las partes
gue intervengan en el desarrollo de todo el proceso.

Con el fin de preservar la intimidad de las victimas, se informara a la (omision de Igualdad del
nuimero de denuncias existentes, del resultado de las resoluciones emitidas (estimacion o
desestimacion), asi como en su caso de las medidas acordadas para la resolucion del conflicto, sin
gue de los datos aportados se pueda inferir la identidad de las personas implicadas.

8.- PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS EN MATERIA DE CUALQUIER TIPO DE
ACOSO.

El procedimiento debera ser agil, rdpido, garantizando la proteccidon de la intimidad y
confidencialidad de las personas afectadas. Asimismo, garantizara la proteccion suficiente de la
victima en cuanto a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion. Este procedimiento consta de las
siguientes fases:
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8.1.-INICIO

Cualquier persona trabajadora que considere que estd siendo objeto de acoso (laboral, sexual o por
razon de sexo) lo debera poner en conocimiento del mediador a través de un escrito que enviara al
buzdn genérico creado al efecto. Excepcionalmente también podran iniciar el procedimiento los
representantes de los trabajadores o cualquier persona trabajadora que tenga conocimiento de la
existencia de hechos de esta naturaleza. En todos los casos, debera acompafiarse a la queja o
denuncia indicios racionales serios y veraces ara la investigacion de los hechos.

El escrito debera contener la siguiente informacién minima:

e Identificacién de la persona trabajadora que suscribe el escrito.
e Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso (sexual, laboral o por razén de sexo).
e Persona/s que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.

e Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos (testigos, escritos; correos
electrénicos, etc....).

e identificacion de la persona trabajadora que esta siendo objeto de acoso si es fuera distinto
del que suscribe el escrito.

Con caracter general, no se admitirdan denuncias andnimas, genéricas o dirigidas a personas y no
identificadas de forma concreta.

Una vez se reciba el escrito, él mediador realizard un estudio previo de la denunciay
documentacion que, en su caso, se acompafie. Ademas, confeccionara un informe/resumen de la
situacion y determinara la convocatoria urgente del Comité Técnico para celebrar una entrevista
con el empleado afectado al objeto de esclarecer los hechos.

Asimismo, el Mediador puede decidir la celebracidn de entrevistas previas con el denunciante si
considera que pueden coadyuvar a la rapida resolucion del conflicto sin necesidad de convocar al
Comité Técnico.

8.2.- DESARROLLO

Las reuniones se celebrardn en el plazo de siete dias naturales siguientes a la recepcién del escrito
en el buzdn, salvo que existan razones justificadas que aconsejen la extension del plazo, sin que
pueda rebasar el plazo de quince dias.

El Grupo Técnico previamente. a la celebracidn de la entrevista, habrd tenido conocimiento del
informe/resumen emitido por el Mediador, asi como de cuanta informacion pueda ser util para
obtener un mejor conocimiento de los hechos y averiguar la veracidad de los mismos.

Las entrevistas entre las partes implicadas (denunciante/denunciado) se realizaran de forma
independiente y sucesiva, con el maximo tacto y respeto a las partes, informando a todos los
afectados en el procedimiento de la obligacién de secreto y confidencialidad de todos los datos que
se revelen en el curso de las reuniones. Excepcionalmente y, si todos los miembros del Comité lo
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estiman oportuno para el esclarecimiento de las conductas, podra celebrarse un careo entre las
partes.

De todas las reuniones de investigacidén se levantara Acta, siendo firmada en el acto por todos los
presentes (denunciantes, denunciados, testigos y/o comparecientes).

Dada la especial naturaleza de los temas a tratar, las personas trabajadoras implicadas (presunta
victima como personas trabajadoras denunciadas) podran, si asi lo desean; acudir a las entrevistas
acompanados de un Representante de los Trabajadores con las mismas obligaciones de secreto y
confidencialidad referidas anteriormente.

8.3.- INFORME Y RESOLUCION

Finalizadas las entrevistas, el Comité Técnico elaborara un informe detallado en el plazo maximo de
diez dias laborables en el que se recogeran:

e Las actuaciones realizadas

e Lavaloracién de la situacion

e Laresolucién de la reclamacion en sentido estimar o desestimar la existencia de acoso
laboral, sexual o por razén de sexo,

e Las medidas propuestas para dar solucion al problema

Este documento de mediacién serd comunicado, dentro de los tres dias laborables siguientes, a las
partes y a Recursos Humanos para la aplicacion de las medidas propuestas asi corno la adopcion de
las medidas que procedan.

Asimismo, el Comité Técnico informara a la Comisidon de Igualdad del nimero y naturaleza de las
denuncias existentes en esta materia, asi como del resultado de la resolucién (estimatoria o
desestimatoria) que se adopte en cada uno de los casos.

Este procedimiento interno funcionara con independencia de las acciones legales que pueden
interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial y podran ser ejercitadas por
cualquiera de las personas trabajadoras implicadas en el proceso.

8.4.- MEDIDAS CAUTELARES

Cuando las circunstancias lo aconsejen y antes del cierre del procedimiento, una vez verificados los
indicios de la existencia de acoso, se podra cautelarmente determinar la separacién de la victima
del presunto acosador (cambio de acoplamiento provisional), asi como la adopcion de otro tipo de
medidas preventivas. Estas medidas en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo de las condiciones de trabajo, ni modificacidon sustancial de las mismas.

Si en el transcurso del proceso la victima causara baja por situacién de Incapacidad Temporal
derivada de la situacidén que viene padeciendo, el representante del Servicio Mancomunado de
Prevencidn integrante del Comité Técnico podra derivar o propondra la derivacién del trabajador a
los facultativos médicos, expertos y profesionales que puedan prestarle el apoyo necesario.
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9.- MEDIDAS DISCIPLINARIAS

Si de la tramitacién del procedimiento interno se concluye que los hechos denunciados pueden ser
constitutivos de conducta calificable de acoso laboral, sexual o por razén de sexo (y con
independencia de las acciones legales individuales aludidas anteriormente), se procederd a la
apertura de un expediente disciplinario de acuerdo con el procedimiento establecido en el presente
Convenio Colectivo, frente a el/los trabajador/es denunciado/s, por falta laboral de caracter Muy
Grave.

En caso de resolucidn de expediente disciplinario con sancién que no conlleve traslado forzoso o
despido, se tomaran las medidas oportunas para que la persona agresora y la victima no convivan
en el mismo ambiento laboral, teniendo la persona agredida la opcidn de permanecer en su puesto
o posibilidad de solicitar un traslado que sera resuelto de excepcional, no pudiendo suponer ni una
mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

Si el resultado del procedimiento para la resolucién de conflictos en materia de acoso es de
sobreseimiento, y no habiéndose apreciado por el Comité Técnico mala fe en la persona
denunciante, con el objetivo de preservar el buen clima laboral de la Unidad, se valorard la
conveniencia de adoptar medidas de separacion fisica de ambas personas trabajadoras, sin que ello
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales. Se garantiza que no se producirdn
represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o participen en investigaciones
de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea
sobre si mismos o frente a terceros.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a su presuncién de inocencia, y a su derecho al
honor y a su imagen, por lo que no se toleraran falsas denuncias destinadas a causar un dafio a otra
persona trabajadora.

En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso, serdn
igualmente constitutivas de falta laboral de cardcter Muy Grave dando lugar a la correspondiente
actuacién disciplinaria, sin perjuicio del ejercido de otro tipo de acciones que pueda interponer la
persona denunciada falsamente.
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ANEXO XI Programa voluntario suspension individual de la
relacion laboral y bajas incentivadas 2021 - 2022
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A.- PROGRAMA VOLUNTARIO DE SUSPENSION INDIVIDUAL DE LA RELACION
LABORAL 2021 - 2022

En el ambito de las tres Empresas que suscriben este Il Convenio de Empresas Vinculadas Telefdnica
(TdE, TME y TSOL), las partes en el mismo han decidido promover un Plan de medidas para la
suspension individual de la relacion laboral para 2022, bajo los principios de voluntariedad, no
discriminacion y responsabilidad social.

En dicho Plan, basado en el mutuo acuerdo de Empresa y la persona trabajadora, se incentivara la
baja en la Empresa con férmulas suspensivas que mantengan el vinculo con el empleado y a su vez
promuevan en las personas trabajadoras de mayor edad la conciliacidn de la vida laboral y
personal.

Por tanto, se trata de facilitar la voluntaria suspensién individual del contrato de trabajo por mutuo
acuerdo, en virtud del art. 45.1.a) del Estatuto de los Trabajadores, de forma que, sin perjuicio del
ofrecimiento colectivo de esta opcion, dicha suspensién del contrato de trabajo tenga naturaleza
plenamente individual.

a) Vigencia

El programa voluntario de suspensidn individual de la relacién laboral tendra su vigencia
Unicamente desde la firma del presente Acuerdo hasta el 31 de diciembre de 2022.

b) Requisitos

Podran acogerse a este programa, mediante la suscripcidn del correspondiente Pacto
Suspensivo Individual (PSI) todas las personas trabajadoras en activo en fecha 1 de enero de
2021, con una antigliedad reconocida igual o superior a 15 afios en el momento de la baja,
gue hayan nacido en 1967 o afios anteriores. Las personas trabajadoras que rednan los
requisitos para acogerse a este programa podran solicitar su adhesidn hasta el préoximo 20
de enero de 2022.

La Empresa podra condicionar y/o denegar la concesion de las solicitudes en funcion de la
actividad estratégica que esté realizando la persona trabajadora, la situacion de la plantilla
en la localidad o provincia, a las posibilidades de sustitucion de la persona trabajadora
afectada y a las dificultades de reorganizacidn del drea afectada. En este sentido, la
aceptacion de la solicitud vendra condicionada por los criterios que se determinan a
continuacién, siempre teniendo en cuenta la adscripcién organizativa de la persona
trabajadora a 1 de noviembre de 2021:

a. Seran aceptadas todas las solicitudes de aquellas personas trabajadoras pertenecientes
al colectivo de fuera de convenio y que ocupen las posiciones de Gerencia, Jefatura o
Coordinacion.

b. En el caso de las dreas (Direcciones/Gerencias/Jefatura) indicadas expresamente en el

ANEXO A de este documento se aceptaran hasta un maximo de un 38% de las
adhesiones sobre la plantilla que cumpla los requisitos de adhesion y que estuvieran
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adscritas a 1 de noviembre de 2021 a estas areas, una vez detraidos los puestos
afectados de Gerencia, Jefatura y Coordinacion.

c. Paraelresto de las areas, seran aceptadas hasta un maximo del 75% de las adhesiones
sobre la plantilla que cumpla los requisitos de adhesidn y que estuvieran adscritos a 1 de
noviembre de 2021 a estas areas, una vez detraidos los puestos afectados de Gerencia,
Jefatura y Coordinacion.

En el caso de que el numero de peticiones excediera a las determinadas por los
porcentajes indicados para cada area, tendran prioridad las personas nacidas en 1967,
en caso de que el nimero de adhesiones de personas nacidas en el 1967 sea superior al
numero de adhesiones posibles, tendran prioridad, las personas con mayor antigiiedad
en la empresa a efectos indemnizatorios. Posteriormente, se analizaran el resto de las
peticiones de personas nacidas antes de 1967, y a todas estas personas se les aplicara
igualmente el criterio de mayor antigliedad a efectos indemnizatorios.

La resolucién de las solicitudes finalmente aceptadas se comunicard antes del dia 26 de
enero de 2022.

Respecto a la fecha de inicio de suspensidn de la relacidn laboral, se entendera como
ultimo dia trabajado el 31 de enero de 2022, iniciando por tanto la suspensién de la
relacion laboral el 1 de febrero de 2022.

Estas fechas podran ser modificadas por |la Empresa, atendiendo a las razones que
concurran en el caso, no excediendo el 31 de diciembre de 2022 y, excepcionalmente,
solo por necesidades empresariales, podra diferirse al afio siguiente la efectividad de la
suspension.

c) Asistencia Sanitaria

A todas las personas trabajadoras que se acojan al presente programa mediante la
suscripcion del correspondiente PSly mientras tengan suspendida la relacién laboral,
tendran derecho a la pdliza basica de asistencia sanitaria complementaria de ANTARES
(cuadro médico y servicio dental franquiciado), la Empresa asumira el 100% del coste dela
misma.

La pdliza incluira al cényuge o pareja de hecho, e hijos de la persona trabajadora que figuren
como beneficiarios de asistencia sanitaria conforme a los criterios que se determinan por la
Seguridad Social.

d) Salario regulador

A efectos del calculo de las rentas que se contemplan en este punto, se entenderd por

salario regulador la suma de devengos fijos anuales acreditados en el momento de la baja
por la persona trabajadora, dividida por 12.
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e) Condiciones econémicas

En el caso de las personas trabajadoras nacidas en 1967, se garantiza la percepcion de una
renta mensual equivalente al 68% del salario regulador acreditado en el momento de la
suspension hasta que cumpla 65 afios.

En el caso de las personas trabajadoras nacidas en el afio 1966 y anteriores, se garantiza la
percepcion de una renta mensual equivalente al 65% del salario regulador acreditado en el
momento de la suspensiéon hasta que cumpla 65 anos.

Las personas trabajadoras que asi lo deseen, podran solicitar en el momento de la adhesidn
y cuando no puedan acceder a la jubilacion ordinaria a los 65 afios, la cantidad o el monto
total de la renta comprometida hasta los 65 anos, dividida en 24 mensualidades mds, hasta
qgue cumplan los 67 afos, siendo ésta la Unica formula alternativa de reparto considerada.

Asimismo, se reintegrara a las personas trabajadoras el coste del Convenio Especial con la
Seguridad Social que acrediten haber suscrito hasta los 65 anos o fecha en que puedan
acceder a la jubilacién ordinaria.

La persona trabajadora se mantendra de alta en el Seguro Colectivo de Riesgo hasta la fecha
en que cumpla 65 afios, con cuotas a cargo de Telefdnica. No obstante, las personas
trabajadoras de Telefdnica de Espafa, ingresadas antes del 01-07-1992, no adheridos al Plan
de Pensiones, que mantengan el derecho a la prestacion de supervivencia, continuaran de
alta en el Seguro Colectivo de Riesgo, con cuotas a cargo de Telefdnica, hasta tanto perciban
dicha prestacion.

Igualmente, hasta que cumpla 65 afos, Telefonica aportara a ATAM las cuotas
correspondientes a la Empresa siempre que la persona trabajadora permanezca de alta en
dicha Asociacion, asumiendo la propia persona trabajadora el pago de su cuota de socio
correspondiente.

Para aquellas personas trabajadoras de Telefénica de Espaiia que se adhieran al Plan de
Suspension Individual de la Relacidon Laboral y no hubieran solicitado en cualquiera de los
periodos establecidos durante la vigencia del anterior CEV la compensacién de su
expectativa de percepcion del Premio de Servicios Prestados se procederd a la liquidacion
de dicha expectativa de derecho en el momento del inicio de la suspensién de la relacion
laboral de acuerdo a la siguiente proporcionalidad:

- Paralos que tengan menos de 25 afios de servicio, en el momento de inicio de la
suspension de la relacidn laboral, una veinticincoava parte por cada aino de servicio
de tres mensualidades.

- Paralos que hayan percibido la mitad del premio y tengan mas de 25 afios de
servicio, en el momento de inicio de la suspension de la relacién laboral, percibiran
una quinceava parte de tres mensualidades por cada afno transcurrido desde la
percepcién del anterior premio.
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En ambos casos se prorrateardn los periodos inferiores al afio y con el percibo de dichas
cantidades, se consideraran liquidadas las expectativas generadas.

La Empresa realizard las aportaciones obligatorias del Promotor al Plan de Pensiones, en
funcidn de las retribuciones fijas acreditadas en el momento de la baja, en los porcentajes a
los que el empleado tuviera derecho.

Por su parte, la persona trabajadora continuara realizando sus aportaciones obligatorias en
los mismos términos que se indican en el parrafo anterior.

f) Otras obligaciones y derechos del empleado suspenso

o Las personas trabajadoras que se acojan a esta medida se comprometen al no
desarrollo de cualquier tipo de actividad, ya sea por cuenta propia o ajena,
directamente o a través de tercero interpuesto, que suponga competencia con las
que han realizado o realizan las Empresas del Grupo Telefdnica. A los efectos
previstos en el parrafo anterior, se entenderan comprendidas dentro del Grupo
Telefdnica, aquellas Empresas dedicadas a la prestacion de Servicios de
Telecomunicacidn, tal como se definen en la Ley General de las Telecomunicaciones
y disposiciones de desarrollo.

o Se comprometen a suscribir en el momento de la firma del correspondiente PSly
suspension del contrato un Convenio especial con la Seguridad Social, que serd
reintegrado por la Empresa en los términos previstos en el apartado e) antes
mencionado.

o Las personas trabajadoras expresamente renuncian durante la suspensién a solicitar

prestaciones, subsidios o ayudas, especialmente las relacionadas con situaciones de
desempleo, derivados de su relacién laboral con Telefdnica.

o Encaso de fallecimiento o Incapacidad Absoluta de la persona trabajadora con el
contrato suspenso éste recibird el mismo tratamiento que si de una persona
trabajadora en activo se tratase.

g) Extincion del pacto de suspension

El Pacto Suspensivo Individual, incluido el derecho de reincorporacidn en la empresa, se
extinguird en los siguientes supuestos:

o Por reunir los requisitos legales necesarios para acceder a la jubilacion ordinaria. En tal
caso se extinguira asimismo el contrato de trabajo suspendido en los términos previstos
en el correspondiente Pacto de Suspensién Individual (PSI).

o Por desistimiento de la persona trabajadora o de la Empresa del PSl en los términos
previsto en este Anexo y efectiva reincorporacion de aquél a la Empresa.

o Por mutuo acuerdo entre Empresa y la persona trabajadora.
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o Porincumplimiento de la obligacién de no concurrencia u otras obligaciones
contractuales vigentes durante la suspensién del contrato de trabajo.

o Por extincion del contrato de trabajo basado en cualquiera otro de los motivos
legalmente contemplados como causa extintiva.

o Porincumplimiento de la persona trabajadora de la renuncia expresa a solicitar
prestaciones, subsidios o ayudas, especialmente las relacionadas con la prestacién por
desempleo.

o Porincapacidad permanente en los grados de absoluta y gran invalidez o por
fallecimiento de la persona trabajadora.

o Por acceso a la jubilacion anticipada o declaracién de Incapacidad Total para la profesién
habitual, en ambos casos se mantendrd el abono hasta los 65 afios de una renta
equivalente a la comprometida en el apartado e).

h) Reingreso

La persona trabajadora tendra la opcidn de reincorporarse a la Empresa transcurridos tres
anos desde la fecha de la suspensién o de la finalizacidon de cualquiera de sus proérrogas,
debiendo en tal caso preavisar a la Empresa con una antelacion minima de un mes.

De no mediar denuncia por ninguna de las partes, el Pacto se prorrogara de tres afios en
tres anos hasta que se dé algunas de las causas de terminacidn del Pacto previstas en el
apartado g) anterior.

La persona trabajadora suspendida en base al PSI no tendra derecho a reserva de su puesto
de trabajo, conservando un derecho preferente de acceso a las vacantes que se produzcan
en su Grupo Profesional o, en su defecto, en otro Grupo Profesional. En el caso que se inste
la solicitud de reincorporacion en la Empresa por parte de la persona trabajadora, y por
tanto se quiera extinguir el PSI, se mantendrdn las condiciones de dicho Pacto hasta que se
produzca la efectiva reincorporacion. En este caso de efectiva reincorporacién, no podra
considerarse que la persona trabajadora mantiene ningun tipo de derechos adquiridos
respecto de las condiciones que ostentaba con anterioridad a la suspensién, no
computdndose tampoco el tiempo de suspension como de antigliedad a ninguno de los
efectos legal o convencionalmente previstos.

Si la reincorporacién se produce a instancia de la Empresa, aquélla se producira en términos
idénticos a los previstos en los casos de excedencia forzosa y en las condiciones que
contemple el PSI.

i) Comisién de seguimiento
Al objeto de realizar el seguimiento de cuantas cuestiones pudieran plantearse en el
desarrollo de este Plan, se constituird una Comision compuesta por dos representantes por

cada sindicato firmante del presente documento y otros tantos por la Direcciéon de la
Empresa.
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Esta Comisidn, se reunird con una periodicidad anual y de forma extraordinaria en aquellas
circunstancias que asi pudieran requerirlo.

j) Vicisitudes

A lo pactado en el presente Plan se le aplicard lo dispuesto en el art. 4 del CEV, de forma que
la anulacién por parte de la jurisdiccion laboral de cualquiera de las previsiones esenciales
de las clausulas del PSI que represente un manifiesto desequilibrio contractual implicara la

obligacion de negociar de buena fe para restablecer el equilibrio de intereses de las partes.

Lo anterior también serd de aplicacién cuando aquel desequilibrio sea fruto de una
intervencidn del legislador que afecte sustancialmente a las previsiones del PSI.
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ANEXO A
En la D. ESTRATEGIA Y NEG VERTICALES & MAYORISTA:

D. CHIEF DATA OFFICER TE (completa)
. ESTRATEGIA (completa)
. DESARROLLO NUEVOS NEGOCIOS (completa)
. E-HEALTH (completa)
. COORDINACION E-VERTICALS (completa)
. MAYORISTA (completa)
D. SEGURIDAD (completa)
En la D. PROCESOS TRANSVERSALES Y SIMPLIFICACION:

OO0 O0OO0

SIMPLIFICACION Y ROBOTIZACION (completa)
En la D. EMPRESAS:

D. MARKETING DE PRODUCTO EMPRESAS (completa)
En la D. PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA:

D. VENTAS MEDIANA ALTO VALOR (completa)

. VENTAS MEDIANA EMPRESA (completa)

. PREVENTA Y PROVISION (completa salvo D. PROVISION COMERCIAL EMPRESAS)
. VENTAS AGE (completa)

. VENTAS BANCA, SEGUROS, OCIO Y TURISMO (completa)

. VENTAS INDUSTRIA, SERVICIOS Y RETAIL (completa)

D. MARKETING Y COMERCIAL GP:

O0O0OO0OO0O0O

m
=)
v}

. CANALES ON LINE (completa)
. MARKETING DE PRODUCTO (completa)
D. OPERACIONES, RED Y TI:

m
>
o O 0

. DESARR. SERV. Y SIST. GRAN PUBLICO (completa)
. DESARROLLO SERV. Y SIST. EMPRESAS (completa)
D. ESTRATEGIA Y DESARROLLO DE RED:

O O

m
>
v}

. Innovacién (completa)

. Estrategia y Gest Red (completa)

. ACC. FIJO, INMOB. Y EQUIP. CLIENTE (completa salvo G.Despliegue, G.Planta Ext. y J.Ofic.Tec. Disefio)
. ACCESO MOVIL (completa)

. NUCLEO, PLATAFORMAS Y SISTEMAS DE RED (completa)

. TRANSPORTE Y CONECTIVIDAD IP (completa)

. ESTRATEGIA Y DESARROLLO PLATAFORMA M+ (completa)

. ESTRATEGIA Y DESARROLLO TI (completa)

D. OPERACIONES:

OO0OO0ODO0ODO0OO0OOO

m
>
o

. TERRITORIOS EMPRESAS (T.ESTE) (completa)
. OPERADORAS (completa)
D. POSVENTA:

m
S
o O 0O

. Mejora operativa: calidad y procesos (completa)

. POSVENTA EMPRESAS, SECTORES Y CENTRO (completa)
. TERRITORIAL CENTRO (completa)

. TERRITORIAL ESTE Y COORD. TERRITORIAL (completa)
. TERRITORIAL NORTE (completa)

. TERRITORIAL SUR (completa)

. DELEGADO CANARIAS (completa)

OO0OO0ODO0OO0OO0OO
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B.- PROGRAMA DE BAJAS INCENTIVADAS
a) Requisitos

Podran solicitar a lo largo de la vigencia del Convenio la baja incentivada todas aquellas
personas trabajadoras en activo que ya lo estuviesen el 1 de enero de 2021, que cuenten con
una antigliedad minima en la Empresa de 5 afios y menos de 55 afios de edad, que no puedan
acogerse al resto de los programas de este Plan.

Podra denegarse la solicitud cuando las personas trabajadoras esté desarrollando trabajos de
caracter estratégico para el negocio.

b) Condiciones econémicas

Se abonara una compensacion econdmica equivalente de 45 dias de salario por afio de
servicio efectivo, con un maximo de tres anualidades y media. El calculo del salario/dia se
efectuara dividiendo los conceptos salariales fijos anuales por 365 dias, entendiendo por
retribucidon anual bruta la suma de devengos fijos que la persona trabajadora tenga
acreditados en el momento de la baja.

El pago del total de la compensacién podra realizarse en tres fracciones iguales; la primera
de ellas, en el momento de causar baja en la Empresa.

c) Incompatibilidades

La persona trabajadora que se acoja a esta baja se comprometerd a la no realizacién de
cualquier tipo de actividad durante el tiempo previsto en el articulo 21 del Estatuto de los
Trabajadores, ya sea por cuenta propia o ajena, que suponga competencia con las que realizan
las Empresas del Grupo Telefénica.

A los efectos previstos en el parrafo anterior, se entenderan comprendidas dentro del Grupo
Telefénica, aquellas Empresas dedicadas a la prestacién de Servicios de Telecomunicacion, tal
como se definen en la Ley General de las Telecomunicaciones y disposiciones de desarrollo.

El pago de la segunda fraccién, que se efectuara una vez transcurrido un afio desde la bajay la
tercera, que lo serd a los dos afios desde esa fecha, estardn condicionadas al cumplimiento por
la persona trabajadora del compromiso de no competencia asumido por éste, quedando la
Empresa, en caso de incumplimiento por parte de la persona trabajadora, liberada de hacer
efectivos los pagos comprendidos en este apartado que puedan estar pendientes y legitimada
para reclamarlos en caso de que hubieran sido abonados con anterioridad.

A estos efectos, Telefdnica, tan pronto tenga conocimiento de la participacidon del empleado en
dichas actividades, le comunicara expresamente su intencidn de no realizar tales pagos y, en su
caso, de reclamar las cantidades indebidamente pagadas.

Aquellas personas trabajadoras que se hallen vinculados por un pacto de no concurrencia de seis
meses podran percibir el importe de la compensacién expresada en el apartado b), bien en la
forma descrita en los parrafos precedentes o bien en dos fracciones iguales, la primera a percibir
en el momento de la baja y la segunda una vez transcurrido el citado periodo de seis meses.
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Por la Direccién de la Empresa:

RAQUEL FERNANDEZ LEON
RAUL GUTIERREZ BOLIVAR
DANTE CACIATORE

ANA RODRIGUEZ LINDE
JOSELUIS ALONSO MORALES
ARTURO SANCHEZ CABELLO
ALVARO SANCHEZ FERNANDEZ
RUTH SOTO MADRID

MARIA ISABEL ALVAREZ MARTINEZ
ALICIA CASTRO JIMENEZ

MARIO VAQUERO PEREZ MEDEL

RICARDO DEL CURA AYUSO

Por la Representacion Social:

ALFREDO MESA NAVARRO
FRANCISCO JOSNE LUCAS GARCIA

JESUS F. FLORES FERNANDEZ

JOSE CANDICO VARELA FERRIO
MARIADELCARMEN GONZALEZ MINGOT
ELENA RODRIGUEZ GONZALEZ
ALMERITO VILLAJOS TENDERO

RAQUEL DIAZ SILVA

JAUME ALVAREZ ARIAS

CARMEN RIEIRO POSE

GABRIEL MONDEJAR NAVARRO

ANA RUIZ HERRANZ

Secretaria: INMACULADA MUNOZ ANDRADE
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