ACUERDO MARCO SOBRE IGUALDAD EN EL GRUPO
TELEFONICA

1. INTRODUCCION Y MARCO LEGAL

El Grupo mercantil Telefénica en Espana (de aqui en adelante, “Grupo Telefénica") y los sindicatos
mas representativos UGT y CCOO (de aqui en adelante, el Grupo Telefénica y los sindicatos UGT y
CCOO se denominaran “las Partes"”) comparten el objetivo de garantizar la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo y en la ocupacion, considerando un valor fundamental la incorporacién
del talento femenino en la realidad de las empresas y, en concreto, abogan por la necesidad de
sensibilizacién en politicas de integracion real de la mujer, asi como por la erradicacion de cualquier
obstaculo que pudiera existir y contravenga el principio de igualdad de oportunidades y la no
discriminacion por razon de sexo. El crecimiento profesional debe ser valorado por las competencias,
habilidades y conocimientos de las personas trabajadoras, sin importar el sexo de las mismas.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal y un derecho fundamental
consagrado en el articulo 14 de la Constitucion Espafola (en adelante, “CE") que proclama el
derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo, asignando a los poderes publicos
la obligatoriedad de promover las condiciones necesarias para que esa igualdad sea efectiva.

Sin embargo, la mera declaracién de igualdad entre mujeres y hombres resulta insuficiente,
debiéndose procurar que la igualdad sea efectiva por diversas razones de indole social, econdmica
y cultural.

Por ello, la Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y de hombres, de 22 de marzo
(de aqui en adelante, “LOIEMH"), propone una accién normativa encaminada a la eliminacién de
todas las manifestaciones alin subsistentes de discriminacién, promoviendo la igualdad real entre
mujeres y hombres, con remocién de los obstaculos que impiden alcanzarla, instando la creacién
de un conjunto de politicas activas encaminadas a hacer efectivo el principio de igualdad.

Asimismo, hay que destacar los continuos esfuerzos legislativos llevados a cabo, tales como el Real
Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion (de aqui en adelante “RD
Ley 6/2019"), cuyo objetivo es eliminar toda discriminacion directa e indirecta de las mujeres y, en
definitiva, hacer efectivo el principio de igualdad de trato y oportunidades entre ambos sexos
proclamado en la LOIEMH.

Finalmente, las recientes publicaciones del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y suregistro (de aqui en adelante, “RD 901/2020") y del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres (de aqui en adelante,
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“RD 902/2020") completan, de momento, el desarrollo de las politicas de igualdad de género en el
ambito de la empresa incluyendo aspectos procedimentales y metodolégicos asi como abriendo la
posibilidad a la elaboracion de planes de empresas de grupo.

EI RD 901/2020 surge para dar cumplimiento al mandato de desarrollo reglamentario recogido en
el RD Ley 6/2019. Este ultimo (i) ampli6 la obligacion de aprobar planes de igualdad a todas las
empresas con cincuenta o mas personas trabajadoras (sometido a un periodo transitorio), (ii)
establecié importantes precisiones con respecto al contenido obligatorio del diagnéstico y del plan
de igualdad, (iii) programo la creacion y regulacion del Registro de Planes de Igualdad y (iv) previd
el desarrollo reglamentario de determinadas materias.

Asimismo, el RD 902/2020 desarrolla reglamentariamente diversos aspectos regulados por el
articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores (de aqui en adelante, “ET") con el objetivo de establecer
un conjunto de disposiciones especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no
discriminacion 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 identificacion de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas.

De conformidad con la exigencia legal prevista, el Grupo Telefénica dard cumplimiento al precitado
principio mediante el desarrollo e implementacién de los mecanismos precisos para identificar y
corregir la posible discriminacién en este ambito, promoviendo las condiciones necesarias y
removiendo los obstaculos que puedan existir.

Por lo anterior, las Partes estan interesadas en fijar las lineas maestras que deben informar y regir
los distintos planes de igualdad que han sido o vayan a ser elaborados en las distintas empresas
pertenecientes al Grupo Telefénica.

2. COMPROMISO DEL GRUPO TELEFONICA Y DE LA REPRESENTACION DE LAS
PERSONAS TRABAJADORAS

Para el Grupo Telefonica la igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres es y ha
sido una prioridad dentro del marco de su politica general, encuadrandose dentro de la
Responsabilidad Social Corporativa del Grupo y potenciando las bases imprescindibles para
establecer unas relaciones basadas en la equidad, el respeto y la corresponsabilidad.

El Grupo Telefonica considera que la profunda modificacion de los valores de la sociedad, el cambio
de roles en el ambito familiar y el acceso femenino al mercado laboral, no deben dificultar la
conciliacion de la vida profesional, personal y familiar, convirtiendo la igualdad de oportunidades en
un elemento estratégico que puede mejorar el rendimiento organizativo mediante la correcta
valoracién y retencion del talento femenino en los puestos de direccién de las empresas.
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La necesidad y el derecho a una conciliacién corresponsable es un derecho de mujeres y hombres,
un factor clave para la igualdad y una exigencia de una sociedad mas igualitaria, solidaria y
sostenible.

Mas alla del estricto cumplimiento normativo que imponen las prescripciones legales, el Grupo
Telefonica proclama entre sus Principios de Responsabilidad Corporativa, la no discriminacion
directa o indirecta y la igualdad de oportunidades y se posiciona de manera categérica contra
cualquier practica que sugiera conductas de acoso laboral, sexual y por razén de sexo.

Entre los principios de negocio responsable del Grupo Telefonica destacan la honestidad y confianza,
el respeto por la ley, la integridad y el respeto por los derechos humanos y la igualdad de
oportunidades.

Tanto el Grupo Telefonica como los sindicatos mas representativos UGT y CCOO tienen un claro y
ambicioso compromiso con la igualdad. Por ello, las Partes han abordado la negociacion del
presente Acuerdo Marco sobre Igualdad con la finalidad de proclamar su firme compromiso de
garantizar la igualdad real de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los
ambitos y a todos los efectos, no permitiendo ninguna discriminacién por razén de sexo y con el
propdsito de promover unas condiciones de trabajo respetuosas con los principios estratégicos del
Grupo y enlinea con el cumplimiento de lo establecido en la LOIEMH y el marco normativo europeo.

Asimismo, las Partes proclaman como parte de sus valores y principios de actuacion la apuestaclara,
decidida y contundente por favorecer la corresponsabilidad en el ejercicio de los derechos de
conciliacion de la vida personal y familiar.

Por altimo, las empresas del Grupo Telefonica en Espana se comprometen a garantizar la ausencia
de procedimientos o politicas discriminatorias por razén de sexo, en materia de seleccion,
contratacion, promocion, clasificacion profesional, condiciones de trabajo, retribucion, formacion,
conciliacién y desarrollo profesional.

3. PRINCIPIOS BASICOS DEL PRESENTE ACUERDO MARCO SOBRE IGUALDAD

Las Partes consideran esencial establecer un marco minimo que informe y desarrolle de manera
homogénea, ordenada y coordinada los distintos planes de igualdad de cada una de las empresas
que forman parte del Grupo Telefénica.

Asimismo, las Partes comparten la premisa de que todas las empresas del Grupo Telefénica han de

regirse por unos principios basicos que, precisamente, pretenden evitar que en aquéllas existan
tratos desiguales o diferenciados en esta materia, evitando, de este modo que distintas empresas
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de un mismo Grupo basen la elaboracién de sus planes en distintas metodologias, con diferentes

estructuras o con condiciones diversas.

No obstante, se deberan respetar, en cualquier caso, las adaptaciones y los acuerdos que mediante

negociacion colectiva pudieran puntualmente establecerse en las distintas entidades juridicas

pertenecientes al Grupo Telefénica que, en atencién a la especialidad o especificidad de las

actividades desarrolladas, pudieran darse en cada caso.

En definitiva, los principios basicos que informan el presente Acuerdo Marco sobre Igualdad del

Grupo Telefénica en Espana son los siguientes:

1

Elaboracion de una propuesta unificada de los planes de igualdad aplicable a cada
empresa del Grupo Telefénica en Espana, que permita obtener planes de igualdad
homogéneos y supeditados a los principios rectores que desde el Grupo Telefonica se
pretende establecer.

Adopcion de criterios basicos aplicables a todas las empresas del Grupo en Espana que
coadyuven a la consecuciéon de politicas similares y que homogeneicen los diferentes
marcos regulatorios en materia de igualdad e impidan el desarrollo de planes de igualdad
divergentes.

Adopcion de terminologias cominmente aceptadas en todas las empresas del Grupo
Telefonica y adopcion de una misma metodologia para la construccion de las
obligaciones que vienen a ser establecidas en los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020,
a saber:

0 Respecto al contenido y extension de los indicadores necesarios para la elaboracion
de diagnasticos de situacion.

0 Respecto ala metodologia en com(n para la elaboracion del sistema de valoracion
de puestos.

0 Respecto al contenido y estructura del registro retributivo y la auditoria
retributiva.

Se garantizara el cumplimiento de la normativa de proteccion de datos personales y
garantia de derechos digitales, a fin de que se respeten, en todo caso, los derechos de las
personas trabajadoras previstos en la Ley Organica 3/2018, de Proteccion de Datos
Personales y Garantia de Derechos Digitales.
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4, DEFINICIONES

A fin de asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comdn por parte de todas las
empresas del Grupo Telefonica y de los representantes de las personas trabajadoras, las Partes han
decidido incorporar al presente Acuerdo Marco sobre Igualdad las siguientes definiciones que
resultan de especial interés y que deben tenerse en cuenta para la correcta aplicacion del principio
de igualdad de trato en el ambito laboral:

¢ Plan de Igualdad: Es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacioén por razén de sexo.
Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados (Articulo 46.1 LOIEMH).

¢ 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
razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion 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 &4 LOIEMH: “La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observard en la
interpretacién y aplicacién de las normas juridicas.”

e 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 garantizarg, en los términos previstos en
la normativa 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,
o0 en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las
prestaciones concedidas por las mismas. (Articulo 5, primer parrafo LOIEMH).

e Accion positiva: Accion especifica dirigida a superar situaciones de discriminacion 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 adopcion 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, senalando que tales medidas, que seran aplicables
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mientras subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido en cada caso (Articulo 11 LOIEMH).

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
prop6sito 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 razon de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el proposito 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 reconoceran a las personas trabajadoras
en forma que fomenten la asunciéon 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 la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la CE, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion (Articulo 12.1 LOIEMH).

Discriminacién directa e indirecta: Se considera discriminacion directa por razén de sexo
la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situaciéon comparable Se
considera discriminacion indirecta por razéon de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

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 discriminacion directa por razon
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 presentacion por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o
recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (Articulo 9 LOIEMH).

Pagina | 6



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

e Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las clausulas 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 que 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 realizacion de conductas discriminatorias. (Articulo 10 LOIEMH).

5. ASPECTOS COMUNES A LOS PLANES DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS DEL GRUPO
TELEFONICA

En los términos mencionados en parrafos anteriores, interesa a las Partes concretar, en la medida
de lo posible, y a salvo siempre de adaptaciones que puedan o deban realizarse mediante la
negociacion colectiva en cada empresa, algunos aspectos comunes a incluir en los planes de
igualdad individuales de cada una de ellas.

Cada plan de igualdad serd un conjunto ordenado de objetivos, medidas de igualdad y acciones
positivas que perseguiran integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en cada
empresa.

Asi, segln lo dispuesto en el RD 901/2020, los planes de igualdad de las empresas del Grupo
Telefénica se estructuraran de la siguiente forma y tendran el siguiente contenido:

5.1 Determinacion de las partes que los conciertan
5.2 Ambito personal, territorial y temporal

A este respecto, las Partes manifiestan que cada plan de igualdad sera de aplicacién a la
totalidad de las personas trabajadoras de cada empresa, al margen de su grupo o puesto
profesional, siempre y cuando estén incluidas en el ambito de aplicaciéon que define el
articulo 1.1 ET; asi pues, seran de aplicacion tanto para el personal de convenio como para
el de fuera de convenio.

Asimismo, en este contexto, se reconocera el derecho de las personas trabajadoras puestas

a disposicién por las empresas de trabajo temporal a que se les apliquen las medidas
contenidas en el plan de igualdad de la empresa usuaria.
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b)

d)

5.3  Informe del diagnéstico de situacion de la empresa

El diagnodstico de situacion permitird obtener la informacion precisa para disefar y
establecer las medidas evaluables que deban adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

Por ello, las Partes, basandose en su experiencia en los procesos de negociacion de planes
de igualdad, reconocen que la correcta identificacion de las areas de analisis que
conformaran el Informe del Diagnéstico contribuye enormemente a optimizar el proceso y,
con ello, a facilitar que la negociacion se centre en las medidas correctoras que deban ser
de aplicacion alos resultados derivados del citado Informe del Diagnéstico.

Asi, a tenor de lo dispuesto en el RD 901/2020, en la elaboracion del diagnéstico se debera
atender a los siguientes criterios:

Todos los datos e indicadores relativos a cada una de las materias que formen parte del
diagnostico estaran desagregados por sexo.

El diagndstico contendra informacion basica de las caracteristicas, estructura organizativa
y situacién de cada empresa individualmente considerada, atendiendo en su caso, a las
peculiaridades y a la actividad desarrollada.

El diagnéstico incluird una referencia al proceso y la metodologia utilizada para llevarlo a
cabo, los datos analizados, la fecha de recogida de informacion y de realizacion del
diagnostico, asi como una referencia a las personas fisicas o juridicas que han intervenido
en su elaboracion.

El diagndstico debera extenderse a todos los centros y puestos de trabajo de cada empresa,
y el analisis debera extenderse a todos los niveles jerarquicos de cada empresa.

En la elaboracion del diagndstico podran participar, con el objeto de asesorar a las personas
legitimadas para negociar, en los términos del articulo 5 del RD 901/2020, una persona
asesora por cada una de las partes legitimadas, con formacion o experiencia especifica en
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito del empleo y las
condiciones de trabajo.

El diagnostico debera reflejar fielmente en qué medida laigualdad entre mujeres y hombres
estaintegrada enla gestion y estructura de la empresa, asi como los ambitos prioritarios de
actuacion.
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Para la realizaci6n del Informe de dicho Diagnéstico, las empresas del Grupo Telefénica
tomaran como modelo el que se acompana al presente documento como Anexo |, el cual
recoge todos los aspectos que exige la legislacion vigente y, en especial, el Anexo del RD
901/2020.

Cuando en las comisiones negociadoras de los planes de igualdad de cada una de las
empresas del Grupo Telefonica, se constate que alguna de la informacion prevista en el
citado Anexo del RD 901/2020 no pueda obtenerse, se hara constar expresamente dicha
circunstancia en el propio Informe de Diagnéstico, ofreciéndose una motivacion razonable
de las dificultades que expliquen y justifiquen la imposibilidad de obtenerse.

Las Partes consideran inaceptable cualquier tipo de situacion de acoso sexual, o por razén
de sexo En el diagnéstico se debera realizar una descripcion de los procedimientos y/o
medidas de sensibilizacion, prevencion, detencion y actuacion contra el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, asi como de la accesibilidad de los mismos.

5.4.  Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los
términos establecidos en el RD 902/2020.

La auditoria retributiva implica la realizacién previa del diagndstico de la situacion
retributiva y dicho diagnostico requiere de una evaluacion o valoracion de los puestos de
trabajo.

Conforme al articulo 28.1 ET, un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se
llevan a cabo en realidad, entre otros, sean equivalentes, segln lo establecidos en el articulo
4 del RD 902/2020.

La correcta valoracion de los puestos de trabajo requerird que se apliquen los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad, segtin los pardmetros establecidos en el articulo 4.4 del
RD 902/2020.

A tenor de lo dispuesto en el RD 902/2020, la valoracion de puestos de trabajo tendra por
objeto realizar una estimacion global de todos los factores que concurren o pueden
concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la
asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. Los factores de valoracién deben
ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y
estricta con el desarrollo de la actividad laboral.
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Aeste respectoyde conformidad con lo previsto en el articulo 4 del RD 901/2020, las Partes
acuerdan contar con un modelo comun y de referencia para todas las empresas del Grupo
Telefénica que cuenta con dos dimensiones (Actividad y Nivel) y que esta basado en las
practicas de mercado de la empresa Willis Tower Watson (WTW), la cual proporciona una
metodologia reconocida y probada en numerosas empresas y sectores, adaptada a la
actividad del Grupo Telefonica (profesionales del conocimiento / tecnologia) y en continua
actualizacion, asi como definiciones universales y estandarizadas que refuerzan la
objetividad y la ausencia de sesgos de género en los elementos del modelo.

Cada dimensién se compone, a su vez, de dos elementos que responden a las siguientes
definiciones:

e Dimensién Actividad — es un catalogo funcional estandarizado y con varios
niveles de detalle para conseguir una clasificacion mas especifica, basado en las
“Global Survey Guides” por industria que proporciona WTW. Se descompone en:

o Funcion: representa familias de actividades que se pueden encontrar
dentro de la organizacion del Grupo Telefénica (por ejemplo, Finanzas,
Desarrollo IT, Marketing, Servicio Técnico al cliente, etc.)

o Disciplina: representan areas de especializacion dentro de una Funcion
(por ejemplo, dentro de Marketing tendriamos Publicidad, Inteligencia
de mercado y Gestion de Producto, entre otras)

e Dimension Nivel (naturaleza de contribucion de los puestos) — es una escala
numérica que se construye en base a una combinacion entre la naturaleza de
contribucién, los factores y las escalas de graduacion, utilizando la combinacién
entre las herramientas de “Global Grade System” y de “Career Maps"” de WTW.
Se descompone en:

0 Nivel: segln si el puesto cubre un rol de gestién de equipos o de
contribucién individual y si presenta una orientacién mas al “expertise”,
al cliente o al soporte técnico/administrativo.

0 Grado: representa, entre otros factores, el nivel de contribucion del
puesto seglin los conocimientos y habilidades requeridas, la resolucion
de problemas y suimpacto en la organizacion.

La combinacion de estos elementos proporcionara una coordenada, puntuacion o valor

(“benchmark code™) para cada uno de los puestos, que sera la que permita identificar los
“Trabajos de Igual Valor" y que servird como fuente y referencia para el registro retributivo.
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A la hora de trasponer el modelo en cada una de las empresas del Grupo Telefénica se
tendran en cuenta las particularidades de los sistemas de clasificacion profesional vigentes
en cada una de ellas, con el fin de no afectar a los modelos de clasificacion y organizacion
ya existentes que ya han sido consensuados y pactados con los Representantes de los
Trabajadores, teniendo en cuenta que algunos de ellos estan justificados por el volumen de
empleados en cada grupo profesional y porque en algunas empresas, tanto la clasificacion
profesional (Mision y Funciones), como la estructura salarial, son cuestiones todas ellas
pactadas con los Representantes de los Trabajadores; y en el caso de las empresas
reguladas por el CEV (Convenio de Empresas Vinculadas), para el personal sujeto a convenio,
basadas, en muchos casos, en criterios objetivos de antigliedad, en clara contraposicion a
sistemas retributivos que estan sustentados en bandas salariales que individualizan los
salarios de las personas trabajadoras de un mismo grupo profesional.

Asimismo, alguno de los elementos que componen las dimensiones arriba referidas podra
ser obviado por las empresas del Grupo Telefénica, en caso de considerarlo conveniente, por
razones relacionadas con la actividad de cada empresa.

Lo anteriormente pactado sobre la valoracion de puestos de trabajo podra ser susceptible
de adaptaciones que puedan o deban realizarse mediante la negociacion colectiva en cada
empresa del Grupo Telefonica.

Asimismo, y para el caso en que asi fuera necesario, las partes acuerdan que este sistema
de valoracion de puestos de trabajo se adaptara a las previsiones que contenga el
procedimiento de valoracion de puestos trabajo cuya préxima publicacion tendra lugar por
orden ministerial, seglin la Disposicion Final Primera del RD 902/2020.

Con base en lo anterior, una vez establecido el modelo com(in para todas las empresas del
Grupo Telefénica, las partes acuerdan que se dard cumplimiento al desarrollo e
implementacion de un Registro Retributivo en cada una de esas empresas. Dicho Registro
Retributivo tendra en consideracion las siguientes premisas:

e El Grupo Telefénica procedera a la implementacion de un sistema de registro
salarial que tendra por objeto garantizar la transparencia en la configuracion de
las percepciones de manera fiel y actualizada, y facilitar un adecuado acceso a
la informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamario, mediante
la elaboracién documentada de los datos promediados y desglosados.

e El periodo temporal de referencia serd, con caracter general, el afo natural, sin
perjuicio de las modificaciones que fuesen necesarias en caso de alteracion
sustancial de cualquiera de los elementos que integran el registro, de forma que
se garantice el cumplimiento de su caracter fiel y actualizado.
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A tenor de lo dispuesto en el articulo 28.2 ET, todas las empresas del Grupo
Telefénica deben tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el
personal directivo y los altos cargos. Para la implementacion de los registros
retributivos que tengan lugar después de la entrada en vigor de este Acuerdo
Marco, la plantilla a tener en cuenta sera la compuesta a fecha 31 de diciembre
del ano natural anterior.

e Informacion Salarial: El registro retributivo incluira los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de
la plantilla desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido
en el articulo 28.2 ET. Cada uno de los conceptos sera analizado atendiendo
a su origen y naturaleza. Posteriormente, seran clasificados atendiendo al
requerimiento legal. Asimismo, en referencia al RD 901/2020, de manera
adicional alo anteriormente indicado, debera realizarse un diagnéstico que
contenga los datos y el analisis, con el fin de valorar la existencia de
desigualdades retributivas e indicar su posible origen.

A tales efectos, deberd establecerse:

(@) Enelregistro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas
por sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por
cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.

(b) Asuvez, laanteriorinformacion debera estar desagregada en atencién ala
naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los
complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion.

Se garantizard el acceso de las personas trabajadoras a la informacion
contenida en el registro retributivo a través de:

(@) Larepresentacion legal de las personas trabajadoras que tendra derecho a
conocer el contenido integro del registro.

(b) De forma directa por las personas trabajadoras, en caso de inexistencia de
representacion legal, en cuyo caso lainformacion a facilitar se limitard a las
diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones promediadas
de hombres y mujeres, que también deberdn estar desagregadas en
atencion a la naturaleza de la retribucion y el sistema de clasificacion
aplicable.
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e Quedara a disposicion de lo pactado mediante negociacion colectiva en cada
una de las empresas que forman parte del Grupo Telefonica la periodicidad con
la que se pueda requerir el acceso a esta informacion.

Adicionalmente, se llevara a cabo una Auditoria Retributiva en cada una de las empresas
del Grupo Telefénica para comprobar que el sistema retributivo de cada una de ellas cumple
con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion.

Las auditorias retributivas tendran por objeto obtener la informacion necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de cada empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucién. Asimismo, deberad permitir definir las necesidades para evitar,
corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en
aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de
dicho sistema retributivo.

La realizacion de auditorias retributivas implicara:

(@) La realizacion del diagnéstico de la situacion retributiva en cada empresa.
El diagnostico requerira la evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en
cuenta lo establecido en la obligacion de igual retribucion por trabajo de
igual valor.

(b) El establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las
desigualdades retributivas detectadas, con determinacion de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables de
su implantacion y seguimiento. El plan de actuaciéon deberé contener un
sistema de seguimiento y de implementacién de mejoras a partir de los
resultados obtenidos.

Para llevar a cabo esa Auditoria Retributiva, las partes estan de acuerdo en utilizar una
herramienta que permita realizar el andlisis segln el siguiente detalle:

e Se deberd incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 ET, cuando la
media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las
personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
25%.

e Lainformacion que se incluya en la elaboracién del diagnéstico de situaciéon en

materia de retribuciones y auditorias retributivas debera atender las
previsiones establecidas en el Punto 3 b) del Anexo del RD 901/2020.
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e Las auditorias retributivas tendran la vigencia del plan de igualdad del que
forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.

Adicionalmente, y para el caso en que asi fuera necesario, las Partes acuerdan que el
sistema de registro y auditoria salarial tendra en consideracion las previsiones que se
puedan dictar en relacién con esta materia, seglin lo dispuesto en la Disposicion Adicional
Tercera del RD 902/2020.

Con estos anadlisis, las partes reconocen que se daria cumplimiento al principio de
transparencia retributiva, se identificarian las diferencias salariales mayores al 25% y se
establecerian los factores para justificar esas diferencias.

5.5 Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

El objetivo fundamental de cada plan de igualdad sera alcanzar la consecucion de la igualdad
real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres, dentro de las empresas que
conforman el Grupo Telefénica, asi como el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar. Para ello, se estableceran una serie de
acciones, incluidas medidas de acciones positivas, encaminadas a promover y procurar una
mayor presencia de las mujeres en cada empresa e incrementar de forma paulatina su
representacion en los puestos de responsabilidad.

En esta linea, los objetivos cuantitativos y cualitativos que se desarrollen en cada plan de
igualdad se estableceran a partir de las conclusiones del diagnéstico de situacion elaborado
con anterioridad y de las carencias y/o desviaciones detectadas en materia de igualdad
entre mujeres y hombres que integren la plantilla de cada empresa.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que las personas trabajadoras
se conciencien de la necesidad y los beneficios de la diversidad de género en la empresa, lo
cual se conseguird con una labor continua de formacién y sensibilizaciéon en materia de
igualdad de oportunidades, marcando este Acuerdo Marco sobre Igualdad la tarea de
sensibilizacién y concienciacién a favor de la igualdad, como uno de sus objetivos
principales.

5.6.  Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacion de las mismas,
asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada

medida.

Cada plan de igualdad contendra un catalogo de medidas concretas y se deberan establecer
y definir prioridades, asi como el disefio de indicadores que permitan determinar la
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evolucion de cada una de ellas. Dichas medidas se estructuraran, al menos, en los siguientes
apartados:

1.- Proceso de seleccion y contratacion.

2.- Clasificacion profesional.

3.- Formacion.

4.- Promocion profesional.

5.- Condiciones de trabajo.

6.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
7.- Infrarrepresentacion femenina.

8.- Retribuciones.

9.- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
10.- Sensibilizaciéon y comunicacion.

11.- Violencia de género.

Con el afan de obtener los resultados ejecutivos y practicos que se persiguen, los distintos
planes de igualdad que vayan a ser negociados, ademas de participar de una estructura
comun respecto a los objetivos especificos, contendran en cada apartado (i) la medida
pactada, (ii) el area o responsable para su adopcion (iii) el calendario de implantacion y (iv)
los indicadores que permitan determinar la evolucion de cada una de ellas.

5.7. Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las
medidas y objetivos.

Las Partes acuerdan el nombramiento de una persona Responsable de Igualdad en cada
empresa del Grupo Telefonica, que seré designado por la empresa, a fin de que cuente con
el impulso necesario interno en la organizacion para garantizar el seguimiento adecuado de
las medidas adoptadas en cada plan de igualdad y con objeto de asegurar su cumplimiento.

5.8.  Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad.

5.9. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periddica.

La fase de seguimiento y evaluaciéon permitira conocer el desarrollo de cada plan de
igualdad ylos resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion, durante y después
de su desarrollo e implementacion.

El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en cada plan de igualdad debera
realizarse de forma peri6dica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan
de igualdad o en el reglamento que regule la composicioén y funciones de la comision
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encargada del seguimiento del plan de igualdad. No obstante, se realizara, al menos, una
evaluacién intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comisién de
seguimiento.

5.10. Composicion y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

Sin perjuicio de las competencias que ya pudieran tener asignadas las Comisiones
Paritarias creadas al amparo de los planes de igualdad ya vigentes en las empresas del
Grupo Telefénica y convalidados en el presente documento, en cada plan de igualdad que
vaya a negociarse se creara una Comision de Seguimiento y Evaluacion que velara por su
desarrollo, recibiendo ésta, con caracter semestral o segn el calendario que se adopte, los
datos indicadores de las acciones y medidas de actuacion identificadas.

Las Partes, asi como el personal experto que les asistan, deberan observar el deber de sigilo.
Ninguna informacion facilitada, con caracter reservado, en el seno de esta comision podra
ser utilizada fuera de su estricto ambito ni para fines distintos de los que motivaron su
entrega.

Esta Comision debera tener una composicion paritaria entre la representacion de cada
empresa y de los trabajadores y procurar, en la medida de lo posible, una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres.

5.11 Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacién o revision, en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a
su adecuacion.

Periodo de vigencia de los planes de igualdad:

Cada plan de igualdad deberd incluir un periodo de vigencia que se acordara entre las partes

negociadoras, sin que pueda ser superior a cuatro anos.

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y que habran

de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos; de conformidad con lo

previsto en el RD 901/2020, los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando

concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion

previstos
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b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

¢) Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de anadir, 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
consecucion de sus objetivos.

Registro de los Planes de Igualdad:

Los planes de igualdad seran objeto de inscripcion obligatoria en registro piblico, cualquiera que
sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria.

6. COMISION DE SEGUIMIENTO Y SUPERVISION DEL ACUERDO MARCO SOBRE IGUALDAD
A efectos del seguimiento y supervision de lo dispuesto en el presente Acuerdo Marco sobre
Igualdad, se constituird un grupo de trabajo de caracter paritario o comision entre las Partes
firmantes de la misma, que se regulara segln los siguientes criterios:

e Composicion:

Esta Comision estara formada por dos miembros en representacion de cada uno de los dos

sindicatos mas representativos firmantes y cuatro miembros en representacion del Grupo

Telefénica. En su composicion se velara porque existan representantes de ambos sexos. Los
miembros podran asistir a las reuniones acompanados de una persona asesora.
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En caso de no poder asistir, cada representante podra nombrar una persona que le sustituya,
comunicandolo previamente y mediante escrito a la Comision.

Los miembros de la Comision en representacion del Grupo Telefonica se ocuparan de:
Convocar las reuniones, tanto ordinarias como extraordinarias

Levantar actas de las reuniones
Custodiar la documentacion

© O O O

Cualquier otra funcién que le asigne la propia Comision
e Funcionamiento de la Comision:

La Comision se reunird de forma ordinaria, con caracter semestral, para realizar el efectivo
seguimiento de las acciones ya contempladas, realizar ajustes o correcciones al presente Acuerdo
Marco sobre Igualdad, asi como para la adopcién de nuevas propuestas que permitan conseguir el
objetivo de igualdad efectiva de hombres y mujeres.

Estas reuniones tendran caracter ordinario y, en cada sesion, se acordara la fecha de la proxima
reunion, sin perjuicio de la posibilidad de convocar reuniones de caracter extraordinario cuando las
Partes lo acuerden.

Los acuerdos alcanzados en el seno de esta Comision se reflejaran en el acta de la reunion
correspondiente. En caso de desacuerdo, se hara constar en la misma las posiciones defendidas por
cada representacion.

7. ENTRADAEN VIGOR Y VIGENCIA

El presente Acuerdo Marco sobre Igualdad del Grupo Telefénica entrard en vigor y surtirad plenos
efectos con la firma del presente documento y tendra una duracién inicial de tres afos, prorrogable
automaticamente con caracter anual, de no mediar denuncia entre las partes un mes antes de la
finalizacion de su vigencia o de cualquiera de sus prérrogas, sean expresas o tacitas.

En los dias siguientes a la entrada en vigor del presente Acuerdo Marco, la representacion legal de
las personas trabajadoras de cada empresa del Grupo Telefénica sera informada de los siguientes
aspectos:

e Metodologia/Sistema de Valoracion de Puestos

e Elaboracion del registro retributivo
e Modelo de referencia de informe de diagnostico de situacion (Anexo I)
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Las Partes convienen en interpretar el presente Acuerdo Marco con base en los principios de buena
fe y mutua confianza, emplazandose a su revision y perfeccionamiento en beneficio de la
organizacion de la actividad empresarial y de las propias personas trabajadoras, en el seno de la
Comisién de seguimiento y supervision de caracter paritario que se conformara al efecto.

Asimismo, las Partes manifiestan que el presente Acuerdo Marco sobre lIgualdad podra ser

modificada como consecuencia de una nueva regulacion legal o interpretacion por parte de las
autoridades competentes que pudiera tener lugar en el futuro.

Madrid, a 13 de abril de 2021

DAa. Tatiana Espinosa de los Monteros Rosillo D. José Alfredo Mesa Navarro
Directora Global de Relaciones Laborales Secretario Federal Sectorial de Comunicaciones,
Grupo Telefénica Cultura y Medios de Comunicacién

FeSMCUGT
Dna. Raquel Fernandez Ledn D. Jesus Gonzalez Alonso
Directora Personas Secretario General Sector Telecomunicaciones
Telefénica de Espana FSC CCO0
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