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1. INTRODUCCION Y MARCO LEGAL

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal y un derecho fundamental consagrado
en el articulo 14 de la Constitucién Espafiola (de aqui en adelante, “CE”), que proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo, asignando a los poderes publicos la obligatoriedad de

promover las condiciones necesarias para que esa igualdad sea efectiva.

Bajo el principio de igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de
marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, (de aqui en adelante “LOIEMH”) establece la obligacidn,
para las Compaiiias, de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral existente

entre hombres y mujeres.

Asimismo, hay que destacar los continuos esfuerzos legislativos, tales como:

e (i) El Real 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 ocupacidn, 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

e (i) Y las publicaciones de los Reales Decretos 901/2020, de planes de igualdad, y 902/2020, de
igualdad retributiva, que completan, de momento, el desarrollo las medidas de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito de la empresa, incluyendo aspectos

procedimentales y metodoldgicos.

Finalmente, el Grupo Telefénica, el pasado dia de 13 abril de 2021, suscribié con los sindicatos mas
representativos del grupo, UGT y CCOO, un Acuerdo Marco de Igualdad que incluye los parametros de

actuacién que deben seguir sus distintas filiales en esta materia.



2. COMPROMISO EMPRESARIAL

TELEFONICA, S.A., como compafifa socialmente responsable y comprometida, pone siempre su foco de
atencién sobre su activo mas importante, las personas trabajadoras. La Direccién de la Empresa TELEFONICA,
S.A. ha negociado y acordado con los sindicatos UGT y CCOO el presente Plan de Igualdad, tal y como
establecen el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, “ET”) y el Real Decreto 901/2020,
desde el convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad y la conciliacién de la vida familiar, laboral
y personal, permiten valorar y optimizar las potencialidades y posibilidades de todo el capital humano de la
Empresa y mejorar su calidad de vida, lo cual contribuye a aumentar la productividad y a atraer, retener y

motivar a los componentes de la plantilla, incrementando, en consecuencia, su satisfaccion con la Empresa.

Es importante tomar en consideracidon que nuestra Compaiiia, en todo momento, pretende conseguir la
igualdad de oportunidades entre todo su personal, independientemente de su sexo y, por consiguiente, las
medidas presentes en este Plan de lgualdad han sido plasmadas, atendiendo a objetivos especificos que
consideramos como prioritarios. Todo ello nos permitira alcanzar un clima laboral libre de todo tipo de

discriminacion o de desigualdad por razén de sexo, del todo igualitario.

Para su plasmacion, se ha realizado un diagnédstico de situacién previo, utilizando como base para el mismo,
el modelo acordado en el Anexo | del Acuerdo Marco de Igualdad del Grupo Telefdénica, siendo un objetivo
esencial por nuestra parte, la busqueda de posibles carencias y/o desviaciones detectadas en materia de
igualdad entre mujeres y hombres que integran nuestra plantilla.

DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

De conformidad con el Acta de Constitucidn de la Comision Negociadora del | Plan de Igualdad de
TELEFONICA, S.A., de fecha 3 de junio de 2021, los miembros de la comisién negociadora y, por lo tanto, las
partes que conciertan en el presente Plan de Igualdad son las siguientes:
En representacién de la parte empresarial:

» Dofia Tatiana Espinosa de los Monteros Rosillo

» Dofia Maria Angeles Moreno Pefiarrubia

En representacién de la parte social:
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Dofia Dafne Hernandez de Luelmo (UGT)
Don Francisco José Lucas Garcia (UGT)

Dofia Isidra Baides Boutureira (CCOQ)

Y V V VY

Don Miguel Angel Estévez Conde (CCOO)

ESTRUCTURA

El 1 Plan de Igualdad de TELEFONICA, S.A. se estructura en los siguientes apartados:

INTRODUCCION Y ASPECTOS GENERALES

Se incluyen aspectos generales, tales como el Marco Legal, el compromiso de la empresa con la igualdad
de trato y oportunidades, la determinacion de las partes que lo conciertan, asi como su vigencia y dmbito

de aplicacién.

. INFORME DIAGNOSTICO

En el presente Plan de Igualdad se incluye un resumen de las principales conclusiones extraidas tras el

analisis del diagndstico de situacion.

OBJETIVOS Y MEDIDAS DE ACTUACION

Los objetivos que se desarrollan en el presente Plan de Igualdad se han establecido a partir de las
conclusiones del diagndstico de situacidon elaborado con anterioridad y de las carencias y/o desviaciones

detectadas en materia de igualdad entre mujeres y hombres que integran la plantilla de la Empresa.

Para cumplir los objetivos, se han establecido las medidas necesarias para favorecer y reforzar aquellas
areas que se consideran estratégicas para alcanzar la excelencia en materia de igualdad (formacidn,

comunicacién, concienciacidn, etc.) y para eliminar aquellas desigualdades que se han podido comprobar.

. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL CUMPLIMIENTO DEL PLAN

Para el seguimiento y evaluacion del presente Plan de Igualdad, se creara una Comision de Seguimiento y

Evaluacidn, que velara por su desarrollo y correcta implantacion, recibiendo ésta, periddicamente (como

5



minimo, con caracter anual), los datos e indicadores de las medidas implantadas. La fase de seguimiento
y evaluacion permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de

actuacion, durante y después de su desarrollo e implementacién.

4. DEFINICIONES

A fin de asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun de lo dispuesto en el presente Plan
de Igualdad, tanto por parte de la Empresa, como de las personas trabajadoras de TELEFONICA, S.A., se
trasladan en el presente documento las definiciones contenidas en la LOIEMH que, entre otras, resultan de
especial interés y que deben tenerse en cuenta para la correcta aplicacidn del principio de igualdad de trato

en el ambito laboral:

e 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 discriminacion por razén de sexo. Los planes de igualdad
fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los

objetivos fijados (articulo 46.1 LOIEMH).

e 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).

e 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 con el 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 interpretacion y aplicacion de las

normas juridicas."

e Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocidn profesionales y en las condiciones de trabajo: El principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo privado y en el del
empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en las condiciones de

trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las
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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).

Accion positiva: Accidn especifica dirigida a superar situaciones de discriminacidn 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 adopcién 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 serdn aplicables 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 propésito
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 conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral se reconoceran a las personas trabajadoras de forma que fomenten
la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en

su ejercicio (articulo 44.1 LOIEMH).

Tutela juridica efectiva: Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 CE, incluso tras
la terminacién de la relacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacion (articulo

12.1 LOIEMH).

Discriminacion directa e indirecta: Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacidn
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 situacidn comparable. Se considera discriminacion indirecta por
razén de sexo la situacion 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 atencidn 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 razdn de sexo (articulo 6 LOIEMH).

e Discriminacion por embarazo o maternidad: Constituye discriminacion directa por razén de sexo
todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad (articulo 8

LOIEMH).

e Indemnidad frente a represalias: También se considerard discriminacidn por razén de sexo cualquier
trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacién por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacidn y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad

de trato entre mujeres y hombres (articulo 9 LOIEMH).

e Promocidn de la igualdad en la negociacidn colectiva: De acuerdo con lo establecido legalmente,
mediante la negociacidn colectiva se podran establecer medidas de accidon 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).

e Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las clausulas de los negocios
juridicos que constituyan o causen discriminacidn 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 realizacién de conductas discriminatorias. (articulo

10 LOIEMH).

e Brecha de demanda: En procesos de seleccidn, es una situacion de desequilibrio en el mercado que
puede provocar situaciones de desigualdad retributiva y brechas salariales. Consiste en que la
cantidad salarial demandada (expectativa salarial) es mayor a la cantidad ofertada, produciendo

contrataciones habitualmente de mujeres en la parte baja o incluso por debajo de banda salarial.
5. AMBITO DE APLICACION
El Plan de Igualdad es de aplicacidn a todas las personas trabajadoras de TELEFONICA, S.A. y engloba a toda

la plantilla. Asimismo, sera de aplicacidn a todos los centros de trabajo que la Empresa tenga o pueda abrir,

durante la vigencia del presente Plan.



Se reconoce el derecho de las personas trabajadoras puestas a disposicion por las Empresas de Trabajo

Temporal a que se les apliquen las medidas contenidas en el presente Plan de Igualdad.

Las personas destinatarias del Plan de Igualdad son tanto las mujeres como los hombres, pues su finalidad se
dirige a conseguir una organizacién mas competitiva, en un marco laboral en el que se respete la igualdad y

en el que mujeres y hombres puedan trabajar en igualdad de condiciones y oportunidades.

Asimismo, se procurara que las personas trabajadoras puedan desarrollar su trabajo en TELEFONICA, S.A. en
igualdad de oportunidades y trato y que se elimine cualquier atisbo de discriminacién, tanto directa como
indirecta. La consecucién de una igualdad efectiva y real redundar3d, sin duda, en una mayor competitividad

empresarial.

6. VIGENCIA

Para alcanzar los objetivos de este | Plan de Igualdad, por medio de las medidas acordadas, se determina un

plazo de vigencia de tres afios, a contar desde su firma.

Dos meses antes de la finalizacién de la vigencia del presente | Plan de Igualdad, se conformara la mesa

negociadora de un nuevo Plan de Igualdad para TELEFONICA, S.A.

7. INFORME DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION EN TELEFONICA, S.A.

Como operador global en los sectores de telecomunicaciones, Internet y medios de comunicacion, el Grupo
Telefénica suministra, a través de las distintas sociedades que lo integran, una extensa gama de servicios en
un amplio conjunto de actividades: telefonia fija, telefonia mdvil, servicios para empresas, creacién y
distribucidn de contenidos y servicios a través de Internet y de medios audiovisuales, comercializacién de
directorios y guias, servicios de CRM, comercio electrénico, comunicaciones submarinas de ancho de banda,

etc.

La empresa TELEFONICA, S.A. es la cabecera del Grupo mercantil Telefénica y retine dentro de su organizacién,
desde el punto de vista de la actividad laboral, las actividades de direccién del conjunto de sociedades del

Grupo.

Tras realizar el diagndstico de situacion de la empresa TELEFONICA, S.A., a continuacién, se indica un resumen

del andlisis realizado, segun las distintas materias:



A) ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

A nivel general, TELEFONICA, S.A. es una empresa con una plantilla equilibrada en términos de igualdad, con

un 53,4% de mujeres y un 46,6% de hombres.

La Compafiia no recurre de manera significativa a la contratacién a través de Empresas de Trabajo Temporal,

qgue ronda el 4% del total de la plantilla.

Atendiendo a la tipologia de contrato, la mayoria de la plantilla tiene contrato indefinido, aproximadamente
el 95,57% de la plantilla, de los que el 53,03% corresponden a mujeres, tendencia que se mantiene estable
en el afio 2020, respecto del aino 2019. En cuanto a la contratacion temporal, si que el porcentaje entre
hombres y mujeres es significativo, pero equiparable a los porcentajes entre mujeres y hombres en el total

de la plantilla y, ademads, representa un porcentaje sobre el total muy pequefio, concretamente el 4,42 %.

Analizando la representacién de la mujer en los distintos niveles jerarquicos, se observa que, en todos los
niveles jerarquicos de la Compafiia, la representacion de la mujer es significativamente superior, destacando
especialmente en los puestos de secretariado/personal administrativo y técnicas/os, y Unicamente es inferior
en Gerencia, aunque alcanza el 47,88% y en Direccidn, en donde la diferencia es mas significativa, puesto que

representa el 34,78%.

Se evidencia la necesidad de implementar sistemas de registro de informacion que permitan obtener los

datos de la plantilla por grupo profesional y nivel de formacion.
B) PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION
Se observa que las altas por sexo estan equiparadas con las bajas en términos porcentuales, siendo superior
la contratacidon femenina, de igual modo que las bajas son superiores en el caso de las mujeres.
Analizando los tipos de contrato, se observa una clara apuesta por con contratos a tiempo completo, siendo

de ellos, aproximadamente, un 50% de cardacter indefinido, en ambos sexos.

TELEFONICA, S.A., como matriz del Grupo Telefénica que engloba sus posiciones directivas, cuenta con una

Politica de Seleccion de Consejeros que vela por favorecer la diversidad y la inexistencia de sesgos.
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El proceso de seleccidn esta basado en unos criterios objetivos que cuentan con claridad en cuanto a sus
fases, intervinientes y criterios. Existe, ademas, un manual y un decdlogo para que la descripcion de los

puestos vacantes no incluya sesgos en sus redacciones.

Se fomenta la incorporacion de talento femenino, exigiendo a headhunters que, como minimo, un 30% de las
personas candidatas en los procesos de seleccién para posiciones de Gerencia y Direccion sean mujeres.

Ademas, se recomienda que existan mujeres en las ternas finalistas y en los paneles de entrevistadores.

Se podria promover la existencia de “curriculae vitae” ciegos en las fases iniciales de los procesos de seleccién,
ademas de seguir fomentando la incorporacién de mujeres en puestos de direccién, para tratar de equilibrar
el nivel, ya que en este nivel se han producido mas nombramientos de hombres.

C) FORMACION

La formacidn se realiza mayoritariamente de manera online, siendo las propias personas trabajadoras quienes

deciden cuando llevarla a cabo. En el caso de la formacién presencial, se realiza dentro de la jornada laboral.

Existen cuatro canales de formacidn y cuatro tipos (obligatoria, estratégica, técnica-especializada y de libre

eleccion).
La Compaifiia dispone de un programa especifico de formacion (“Women in Leadership”) para apoyar la
carrera profesional de mujeres con alta capacidad de liderazgo y dar mayor visibilidad a mujeres con alta

proyeccion profesional.

Como area de mejora, se encontraria la utilizacidon de un lenguaje inclusivo en los documentos formativos,

asi como la inclusion de programas formativos sobre igualdad y sesgos inconscientes.
D) PROMOCION PROFESIONAL
A nivel general, las promociones se dan de forma equilibrada entre sexos, mejorando aiin mas este equilibrio

en el dltimo afio, ya que, en 2019, promocionaron un 58% de mujeres y un 42% de hombres y, en 2020, un

48% de mujeres y un 52% de hombres.

11



Para las promociones a vacantes en puestos directivos, se dispone de una practica interna que permite
considerar las candidaturas provenientes de cualquier empresa del Grupo Telefénica que posean el perfil y

cumplan el requisito de disponibilidad para movilidad.

En los dos ultimos afios, han sido promocionadas a posiciones de direccién tres mujeres frente a un hombre;
asimismo, a posiciones de jefatura accedieron diez mujeres, en el afio 2020, representando el 58,82% de las

promociones en este nivel, por lo que se observa una clara apuesta en la incorporacidn de talento femenino.

Se observa que la gran mayoria de promociones no son personas con cargas familiares; sin embargo, esto no

supone un sesgo, ya que la situacién real de la compania es la misma.

La Compaiiia dispone de procedimientos para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la promocidn, con programas especificos para mujeres, destacando “Women in Leadership” y el
“Modelo de Talento”. Estas acciones permiten mapear e identificar empleadas con habilidades para

desarrollar su carrera profesional.

Asimismo, la Compaiiia se ha dotado de mecanismos de control y calibracidn para garantizar que este tipo de
decisiones sean objetivas, e incluso se monitoriza la evolucidon de los resultados desde la perspectiva de
igualdad. El drgano de mayor responsabilidad en este cometido esta dirigido por el propio presidente de la

Compaiiia.

TELEFONICA, S.A. dispone, ademds, de una Comisién de Transparencia, cuyos miembros comparten

informacidn sobre los distintos procesos abiertos y sus resultados, con informacion sobre diversidad de sexo.
E) CLASIFICACION PROFESIONAL

En TELEFONICA, S.A. existe un sistema de Clasificacion Profesional establecido en el Marco Normativo Laboral,

qgue incluye la regulacién de las principales condiciones de trabajo, incorporando a la misma algunas

regulaciones con sensibilidad en materia de igualdad y conciliacién.

Como propuesta de mejora, se propone mejorar el lenguaje inclusivo del documento.

F) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Se ha realizado el analisis de los puestos de igual valor, siguiendo el modelo de Willis Tower Watson (WTW),
gue combina las dimensiones nivel y actividad para proporcionar una coordenada, puntuacién o valor que

constituye un “puesto de igual valor”.

A la hora de trasponer el modelo a TELEFONICA, S.A., se han tenido en cuenta las particularidades de los
sistemas de clasificacidn profesional y la estructura salarial de la empresa, asi como las consideraciones de

Proteccion de Datos.

Se observan brechas que se justifican por la seniority en la posicidn de las personas que las ocupan, asi como

por el mantenimiento de condiciones derivado de un traslado de empresa.

Por Ultimo, con la incorporacién de la Compaiiia al grupo ClosinGap, TELEFONICA, S.A. ha adquirido los

siguientes compromisos:

e En 2024, no existird brecha salarial ajustada (entre personas trabajadoras en un mismo puesto de
trabajo).
e Eliminacién de la brecha salarial bruta, es decir, entre todas las personas trabajadoras de la

empresa, antes de 2050.

En cuanto a la auditoria en materia salarial, la empresa E&Y ha elaborado un informe al respecto, cuyas
conclusiones pueden resumirse del siguiente modo:
e El sexo no es un factor que determine la percepcion de ningin concepto retributivo
e La metodologia de puestos de igual valor utilizada por TELEFONICA, S.A. respeta los criterios
legalmente establecidos y la determinacion de puestos de igual valor se realiza de forma aséptica, sin
tener en cuenta quién sea la persona ocupante del puesto
e Las diferencias detectadas superiores al 25% estdn justificadas y no estan vinculadas a factores

relacionados con el sexo

G) CONDICIONES DE TRABAJO

La empresa cuenta con una jornada ordinaria de 37,5 horas semanales, contando con flexibilidad tanto de

entrada como de salida, en funcidn de las necesidades de cada area.

Como sociedad integrada en el Grupo Telefénica, TELEFONICA, S.A. aplica el modelo de evaluacién del
desempeiio o Performance Appraisal que contempla un proceso ordenado de fijacion de objetivos,

evaluacion de resultados y feedback. Adicionalmente, el marco laboral aplicable a la Compafiia contempla
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también este importante proceso de gestion de personas. Ademas, una vez al afio se realiza una evaluacion

de desempefio.

Existen acuerdos tanto de desconexidn digital, como de teletrabajo para todas las personas trabajadoras.

H) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

En TELEFONICA S.A., se dispone de varias medidas que ayudan a la conciliacién y a fomentar la
corresponsabilidad, como pueden ser la flexibilidad horaria, las mejoras en la duracién y disfrute de
vacaciones en situaciones de baja o tras los permisos de nacimiento, mejoras en permisos retribuidos o en el

permiso de lactancia.

A nivel global, se observa cdmo son las mujeres quienes, en mayor medida, hacen uso de las herramientas

de conciliacion.

1) INFRARREPRESENTACION FEMENINA

La representacion de la mujer en la Compaiiia es bastante equilibrada en todos los aspectos (antigliedad,
edad, areas, nivel profesional), siendo la situacion similar en los diferentes afios analizados, con excepcidn de

la infrarrepresentacion femenina detectada en puestos directivos.

En cuanto a medidas especificas para facilitar el acceso de la mujer en aquellos dmbitos donde su
representacion ha sido histéricamente mds baja, la Compafiia dispone de iniciativas y programas para facilitar
la promocion de mujeres a posiciones directivas (Women in Leadership y la Cantera de Mujeres), asi como
otras iniciativas para dar a conocer las mejores prdcticas y hacer seguimiento de los indicadores y
cumplimiento de las metas de diversidad de cada area/operacién (Diversity Council). Es importante resaltar
qgue, en las iniciativas de diversidad, ademads del area de Personas o People, intervienen Sostenibilidad,

Comunicacion y otras areas de negocio.

J)  PREVENCION DEL ACOSO
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La Compaiiia dispone de un Marco Normativo Laboral y de un Protocolo de Actuacidn en Situaciones de Acoso
Laboral o Moral, Acoso sexual y Discriminacién, aprobado en marzo de 2019, por la Direccién de Personas y

la Direccion de Auditoria Interna.

En el Marco Normativo Laboral, TELEFONICA, S.A. se compromete a promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso laboral y el acoso por razén de sexo y a arbitrar procedimientos especificos para su prevencion.
Ademas, califica, dentro de su régimen disciplinario y sancionador, como falta muy grave, el acoso sexual,
conducta que define con precisién y cuyo tratamiento en el régimen disciplinario puede finalizar con el

despido de la persona que cometié el hecho o la conducta inapropiada.

El Protocolo de Actuacion en Situaciones de Acoso Laboral o Moral, Acoso sexual y Discriminacién amplia los
contenidos del Marco Normativo Laboral y tiene naturaleza preventiva, ya que la Compafiia se compromete

a promover condiciones de trabajo que eviten el acoso.

El Protocolo define la tipologia de los supuestos que previene y contempla, en su ambito funcional de
aplicacién, el acoso laboral o moral, también conocido como mobbing, el acoso sexual y la discriminacion en
sentido amplio, ya sea por situaciones de acoso o no y en base a que la misma lo sea por razén de sexo o por
cualquier otra condicién social. También define el Protocolo un procedimiento de actuacién en caso de

denuncia, que se rige por los principios de rapidez, confidencialidad y presuncion de inocencia.

El acceso al canal de denuncias se encuentra accesible en la intranet de la Compaiiia.

K) SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

En la intranet de la Compaiiia, existe un SharePoint con los derechos de conciliacién, distintas politicas de

general conocimiento, el marco normativo laboral, etc.

Con motivo de la celebracidn del Dia de la Mujer, se hacen campafias a nivel global, implementadas por
diferentes canales, tanto internos, como externos, especialmente en redes sociales y en la herramienta

interna workplace, a la que tienen acceso todas las personas trabajadoras.

Con caracter general, a lo largo de todo el afio se realizan campafias de concienciacion y posicionamiento en
el mercado. Entre las iniciativas relacionadas con la igualdad, destaca la iniciativa #MujeresHacker, para

promover la diversidad en el ambito tecnolégico. #MujeresHacker es una iniciativa global que persigue
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visibilizar el papel de la mujer dentro del sector tecnoldgico y concienciar a las nifias sobre su potencial para

estudiar carreras STEM.

L) VIOLENCIA DE GENERO

La Compaiiia lleva a cabo distintas acciones de sensibilizacién contra la violencia de género y, especialmente,
en el Dia Internacional para la Eliminacidon de la Violencia de Género contra las Mujeres, que tiene lugar cada

25 de noviembre.

Desde TELEFONICA, S.A., en el ambito del | Plan de Igualdad, se impulsaran iniciativas de informacién sobre
los derechos laborales y su forma de ejercitarlos, asi como programas de proteccion o asistencia para victimas

de violencia de género.

8. OBIJETIVOS GENERALES DEL PLAN

El objetivo fundamental de este | Plan de Igualdad es alcanzar la consecucién de la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre mujeres y hombres dentro de TELEFONICA, S.A., asi como la conciliacién de la vida
laboral, personal y familiar. Para ello, se establecen una serie de medidas, incluidas acciones positivas,

encaminadas a promover y procurar un mayor equilibrio entre mujeres y hombres en la Empresa.

En esta linea, la Empresa se compromete a garantizar la ausencia de procedimientos o politicas

discriminatorias por razén de sexo-

Los objetivos planteados se conseguirdn en la medida en que todas las personas trabajadoras,
independientemente de su nivel jerdrquico, se conciencien de la necesidad y los beneficios de la igualdad en
la Empresa, lo cual se consigue con una labor continua de formacién y sensibilizacién en materia de igualdad
de oportunidades, marcando este documento de medidas de igualdad la tarea de sensibilizacidn vy

concienciacion a favor de la igualdad, como uno de sus objetivos principales.

Asimismo, partiendo de la base de que se considera inaceptable cualquier tipo de situacion de acoso sexual,
acoso por razén de sexo o acoso moral, sera de aplicacion a toda la plantilla el protocolo para la prevencion
del acoso en el trabajo establecido para todo el Grupo Telefénica, para los casos que pudieran denunciarse,
con la finalidad de dar resolucién a los conflictos, con la mayor diligencia posible y con la maxima objetividad,
sin perjuicio de los nuevos protocolos especificos sobre acoso sexual y por razén de sexo que puedan

implantarse.
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9. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y MEDIDAS

El siguiente listado de medidas acordadas se distribuye por areas y objetivos especificos, incluyendo los
indicadores para el control de las mismas y sefialando, para cada caso, el/los departamento/s responsable/s

de la ejecucién de cada medida, asi como el plazo establecido para su cumplimiento y seguimiento.
Los objetivos y medidas de igualdad se organizan en las siguientes areas:

. - Proceso de seleccién y contratacion.
. - Clasificacion profesional.
. - Formacion.

. - Promocioén profesional.

1

2

3

4

5. - Condiciones de trabajo.
6. - Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
7. - Infrarrepresentacién femenina.

8. - Retribuciones.

9. - Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

10. - Sensibilizaciéon y comunicacién.

11. - Violencia de género.
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1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

1.1. Seleccién: Objetivo especifico: Promover la igualdad de oportunidades en la contratacion para seguir

manteniendo una representacidon equilibrada de mujeres y hombres, en el sistema de clasificacién

profesional o equivalente.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

1.1.a) Asegurar una practica de seleccion que

incorpore criterios de objetividad y transparencia en

Informacién del proceso de

contratacion aportando datos

todas las fases (redaccion de la convocatoria, desagregados por sexo, area 'y RRHH o
. N . . . o » Seguimiento anual
publicidad y valoracion de la idoneidad de las sistema de clasificacion Recruiting
personas candidatas) con la finalidad de prevenir | profesional sobre las selecciones
cualquier elemento de discriminacién. efectuadas.
1.1.b) En las pruebas de seleccién, entre ellas las
entrevistas, se atenderda Unicamente a la
cualificacién, experiencia e idoneidad requerida, sin B »
. . o Informacién delas habilidades
considerar aspectos de contenido personal (criterios e RRHH o
. B . (“skills”) que se valoran para cada . Seguimiento anual
de transparencia en la seleccidén, convocatoria, ) Recruiting
. » o . entrevista (muestreo)
publicidad y valoracién). Se evitaran, en dichas
pruebas, preguntas que puedan contener sesgos de
género.
1.1.c) Utilizacion de un lenguaje inclusivo en las Informar de los modelos de RRHH
publicaciones de posiciones vacantes y en la publicaciones (muestreo de R . Seguimiento anual
ecruiting
propuesta de contratacion. ofertas publicadas)
Se solicitara plazoy
presupuesto al drea
. o ) gestoray seird
1.1.d) El drea de Personas facilitard los “Curriculae B i .
L . L Informacion sobre el nimero de informando al respecto
Vitae” de las personas candidatas al area implicada RRHH L
o . procesos en los que se han . a la comisién de
eliminando los datos referentes al sexo (“Curriculum . Recruiting o
o, entregado CV ciegos (muestreo) seguimiento.
ciego”). .
A partir del segundo
afio de vigencia del
Plan;
1.1.e) Publicitar en las ofertas de empleo (internas y »
. Informacidn sobre las ofertas RRHH L
externas) el compromiso de la Empresa sobre . Seguimiento anual
. . (muestreo) Recruiting
igualdad de oportunidades.
El drea de Formacion
disefiara un catdlogo de
1.1.f) Formacion en igualdad y sesgos inconscientes formaciones sobre el cual
Datos desagregados por sexo RRHH
de género obligatoria para todas las personas que ) . se informard a la comision
sobre las formaciones efectuadas. Recruiting

realicen los procesos de seleccion.

de seguimiento.
A partir del segundo afio

de vigencia
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Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

1.1.g) Procurar, siempre que sea posible, una
representacion equilibrada de ambos sexos en los

equipos de reclutamiento y seleccion.

% de hombres y mujeres en los

equipos

RRHH

Recruiting

Seguimiento anual

1.2. Contratacion. Objetivo especifico: Promover la contratacion equilibrada de la plantilla ofreciendo las

mismas condiciones de contratacién tanto a hombres como a mujeres, con las mismas capacidades.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

1.2.a) Mantener de forma equilibrada la contratacion

indefinida de mujeres y hombres.

Datos desagregados de las altas
por sexo, area, sistema de
clasificacién profesional, nimero

de contrataciones y su modalidad.

RRHH

Recruiting

Seguimiento anual

1.2.b) Informar a la plantilla a tiempo parcial de las
vacantes a tiempo completo o de aumento de
jornada, del mismo o distinto centro, a través de los
medios que utiliza la Empresa. Publicar todas las

vacantes a toda la plantilla.

Informar de las vacantes
publicadas. Datos sobre el nimero
de contratos que han aumentado

su jornada, desagregado por sexo.

RRHH

Recruiting

Seguimiento anual,
respecto de las
vacantes publicadas.
Respecto a los datos
sobre el numero de
contratos que
aumentan jornada, se
tratara de entregarlos a
partir del segundo afio

de vigencia del plan.

1.2.c) Incluir como criterio de seleccidn, siempre que

sea posible, la  preferencia del sexo

infrarrepresentado a igualdad de méritos y

capacidades.

Numero de procesos en los que se
ha aplicado el criterio por dreay

resultado de los mismos.

RRHH

Recruiting

Seguimiento anual. Este
indicador se obtendra
del cruce de datos de

otros indicadores

1.2.d) Incorporar en el proceso de “on boarding”
informacién completa sobre el Plan de Igualdad a

todas las personas que sean contratadas.

Ndmero de contrataciones y planes

entregados, desagregado por sexo.

RRHH

Recruiting

Seguimiento anual
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2. CLASIFICACION PROFESIONAL

2.1.

Objetivo especifico: Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacidn profesional.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

desde

la nomenclatura,

2.1.a) Reuvisar, la perspectiva de

género, definiciones o
descripciones del sistema clasificatorio y
puestos de trabajo de la Empresa,
adaptandolo a un lenguaje inclusivo y no

discriminatorio.

Sistema clasificatorio del

marco laboral adaptado

RRHH

Organizacion

Seguimiento bianual

2.1.b) Disponer de informacion sobre el
numero de mujeres y hombres que forman la
plantilla de la Empresa, desagregada por
areas/departamentos vy sistema de

clasificacidn profesional

Cuadros AC7 y AC8 del

diagndstico

RRHH Datos

Seguimiento anual

3. FORMACION

3.1. Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacién y asegurar

formacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de género.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

3.1.a) sensibilizacion en

materia de igualdad de oportunidades a toda la

Compromiso de

plantilla fomentando la participacion de las
personas que ocupen puestos de direccion y/o

que gestionen equipos.

Informacion de la difusion.
Ndmero de acciones
formativas realizadas por
area y nivel jerarquico,

desagregado por sexo.

RRHH

Formacién

Seguimiento anual. No se dispone

en la actualidad de la

desagregacion por nivel

jerarquico. Se informara al

respecto a la comision de

seguimiento

3.1.b) Informar a toda la plantilla del Plan de

Formacién, estableciendo canales de

comunicacion transparentes (intranet,
comunicaciones, etc.) que difundan la oferta
formativa, los contenidos y los requisitos de

acceso.

Informacién de la difusion:
enlace de la intranet y mail

de convocatoria

RRHH

Formacién

Seguimiento anual

3.1.c) Informar e impulsar, con los medios
disponibles, a través de la Intranet a las personas

trabajadoras para que participen en acciones

Informacién de la difusién
e informacion sobre el
numero de acciones

formativas realizadas,

RRHH

Formacién

Seguimiento anual
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Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

formativas que mejoren sus capacidades

profesionales.

diferenciando tipo de
formacién y con datos

desagregados por sexo.

3.1.d) Incluir, cuando guarde relacién con la
formacion impartida, un apartado informativo

en materia de igualdad y conciliacién.

Numero de cursos en los
que se han tratado
materias de igualdad y/o
conciliaciéon y nimero de
personas que los han
recibido, desagregado por

sexo.

RRHH

Formacién

Seguimiento anual

3.1.e) Establecer un sistema en el que, las
personas trabajadoras en situacién de permiso
por nacimiento puedan manifestar su interés en
participar en los cursos formativos que se

impartan durante su ausencia.

Soluciones arbitradas en

caso de incidencia

RRHH

Formacién

La medida sera de aplicacion

durante toda la vigencia del Plan

3.1.f) Revisar las acciones formativas desde la
perspectiva de género para evitar connotaciones
prevenir

sexistas, estereotipos y

discriminaciones en funcién del sexo.

Revision de las acciones

formativas. Nimero de

formaciones revisadas y
editadas (cursos mas
representativos: PRL,
Principios de negocio

responsable)

RRHH

Formacién

Seguimiento anual

3.1.g) Las acciones formativas se impartiran con
el objetivo de compatibilizar las

responsabilidades familiares y personales.

Numero de formaciones

realizadas y modalidad.

RRHH

Formacién

Seguimiento anual

3.1.h) Aplicar planes de formacién especificos en
igualdad y sesgos inconscientes de género para

las personas que gestionan equipos.

Numero de formaciones
por area, desagregado por

sexo

RRHH

Formacién

Seguimiento anual

3.1.i) Impartir formaciéon a la comisidon de
seguimiento para reforzar el conocimiento sobre
la metodologia de puestos de igual valor
utilizada por la Empresa en el presente Plan de

Igualdad

Formacién realizada

RRHH

Durante el primer afio de vigencia
del Plan
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4. PROMOCION PROFESIONAL

4.1. Objetivo especifico: Garantizar la transparencia y objetividad en los procesos de promocion

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

4.1.a) Compromiso de mejora de la herramienta de RRHH que

Se consultard al
area de Datos
sobre la
viabilidad de la

» B . ) Informacién sobre la Departamento ) »
facilite la obtencién de datos relacionados con igualdad de | y ) ejecucion de
o implantacién de la herramienta. RRHH )
manera agil y fiable. esta medida y se
informard a la
comision de
seguimiento
» ) Estadistica desagregada por
4.1.b) Impulsar el desarrollo y la promocién de las mujeres a ) o
. ) ) sexo del nimero de personas Departamento Seguimiento
puestos de responsabilidad en las dreas donde estén .
. . . . en posiciones RRHH anual
infrarrepresentadas, a igualdad de méritos y competencias. ) . )
directivas/gerenciales
4.1.c) Impulsar e incentivar las cifras de promocién femenina en
todos los grupos en los que exista infrarrepresentacion desde el y .
o . i Informacion sobre candidaturas
proceso de seleccién interno, intentando que en la fase final de . ) . )
. y promociones finales (referido A partir del
todas las coberturas de vacantes haya, al menos, una mujer, " Departamento .
) . ) a la ultima terna), desagregada segundo afo de
siempre y cuando se presente alguna candidata y su perfil o RRHH ) )
. ) . ) por sexo y nivel jerarquico vigencia del Plan
profesional se ajuste al requerido para el puesto. Se procurara . .
) . origen — destino.
la presencia equilibrada de personas del sexo menos
representado en las candidaturas.
. ) L Numero de publicaciones
4.1.d) La Empresa, siempre que sea posible, publicitara las . .
) ) o ) internas y externas realizadas, o
candidaturas internamente antes de hacerlas publicas, a fin de . o Departamento Seguimiento
. . o asi como eleccién final:
potenciar la transparencia y objetividad en los procesos de RRHH anual

promocidn en la Empresa.

candidatura interna o externa,

desagregado por sexo.
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

5.1.

herramientas de prevencion de riesgos laborales.

Objetivo especifico: Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral y

Indicadores

Medidas Responsable Calendario
Estadistica desagregada por
5.1.a) Analizar la informacion estadistica desagregada por sexo de sexo, area y sistema de o
. L Departamento Seguimiento
los accidentes o enfermedades laborales, con el objetivo de clasificacién profesional de los
. RRHH anual
identificar posibles dreas de mejora. accidentes o enfermedades
laborales
5.1.b) Garantizar un embarazo y una lactancia saludable
o ) . ) Informe y resultados de las
adecuando las condiciones y tiempo de trabajo vy, si no fuese . .
. . . . . medidas implementadas.
posible, activar los mecanismos necesarios para facilitar el ,
) ) . Ndmero de casos en los que se o
cambio del puesto de trabajo a uno exento de riesgos. De no ser ) n Departamento Seguimiento
. . o o ha tenido que modificar puesto
posible, por cuestiones objetivas justificables, proceder a la RRHH anual

suspension del contrato por riesgo durante el embarazo o
lactancia natural, sin que esto perjudique la vida profesional de

las mujeres que deciden ser madres.

o suspender contrato por dreay
por sistema de clasificacion

profesional

5.2.

discriminacidn por razén de sexo.

Objetivo especifico: El conjunto de condiciones de trabajo se vertebrara bajo el principio de la no

Medidas Indicadores Responsable Calendario
5.2.a) El conjunto de condiciones de trabajo se vertebrard bajo | Marco laboral. Andlisis continuo
el principio de la no discriminacién por razén de sexo respecto en la Comision de Seguimiento o
By . ) o Departamento Seguimiento
a la asuncién de cometidos, la forma, entornos y/o medios sobre todas las condiciones de RRHH |
anua

necesarios para la prestacion de los servicios, las condiciones de

prestacidn de jornada vy las retributivas.

trabajo, con perspectiva de

género.

6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL
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6.1. Objetivo especifico: Difundir e informar a las personas trabajadoras de los derechos de

conciliacion existentes y promover acciones y medidas que faciliten la conciliaciéon de la vida

personal, familiar y laboral.

Medidas Indicadores Responsable Calendario
Datos cuantitativos desagregados
por sexo sobre el nimero de
promociones en funcién de los
o o derechos de conciliacién
6.1.a) Establecer, como principio general, que el ejercicio de los o
L ) o solicitados. Estos datos se o
derechos de conciliacién no puede ser motivo de discriminacién i o Departamento Seguimiento
o L » ) | obtendran del cruce del indicador
o perjuicio en términos de promocidn, desarrollo profesional, ni . . RRHH anual
y B previsto para la medida del
tampoco afectacion al resto de condiciones laborales.
apartado 4.1.c) con las personas
promocionadas que estén
disfrutando de reduccién y/o
adaptacion de jornada
6.1.b) Comunicar e informar, a través de los canales de
comunicacién internos, los permisos y licencias que garantiza la Campafia de publicacién en la o
. . . . . Departamento Seguimiento
Ley, el marco normativo y el plan de igualdad de la Empresa, intranet/sistemas internos de la RRHH I
anua
fomentando la responsabilidad compartida entre hombres vy Empresa
mujeres.
6.1.c) Respecto a la flexibilidad, teletrabajo, reduccion y
adaptacidon de jornada y desconexion digital se seguiran las
politicas recomendadas del Grupo, siempre que la naturaleza del Estadistica desagregada por sexo o
. . » Departamento Seguimiento
puesto lo permita. En este sentido, la Empresa se encuentra de personas con reduccion o RRHH I
anua
adherida al Acuerdo Marco sobre Teletrabajo o Trabajo a adaptacioén de jornada
Distancia de 27 de octubre de 2021, suscrito con los sindicatos
mas representativos UGT y CCOO.
6.1.d) Garantizar los derechos de conciliacion para las parejas de
hecho, con independencia de su sexo u orientacion sexual.
Informar sobre que las parejas de hecho debidamente inscritas o
) ) ) ) » L Departamento Seguimiento
tienen derecho a las licencias o permisos contemplados en la ley Informacién sobre la difusion RRHH |
anua

y en el marco normativo de la Empresa, asi como sobre las
medidas o acuerdos adicionales adoptados en el seno del Plan

de lgualdad.
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6.2. Objetivo especifico: Establecer un procedimiento concreto para la solicitud de medidas para la

conciliacion de la vida laboral y personal.

Medidas

Indicadores Responsable

Calendario

6.2.a) Garantizar la existencia de un canal

adecuado, del que puedan disponer las personas

Validar existencia del

canal Numero de

Durante el primer afio de vigencia
del plan, se facilitara el nimero de

consultas por tipo. A partir del

trabajadoras, para solicitar a la Empresa los Departamento . . .
) consultas al canal segundo afio de vigencia del plan,
derechos de los que disponen legal vy ) RRHH o »
. . ) desglosadas por tipo y se facilitara la desagregacion por
convencionalmente para conciliar su vida laboral,
. sexo sexo.
familiar y personal. o
Seguimiento anual de los datos.
6.2.b) Sobre las adaptaciones y reducciones de
jornada, la Empresa intentara atender la solicitud en
un plazo de 20 dias y, en caso de no poder aceptar la| Estadistica desagregada
peticién realizada por la persona trabajadora, por area, nivel
planteard, como minimo, una alternativa y la| jerarquicoy sexo sobre Departamento o
i . o Seguimiento anual
trasladard a la persona afectada mediante las solicitudes, RRHH

comunicacion escrita. En todo caso se respetaran los
30 dias establecidos en la Ley. En caso de
denegacion, la Empresa debera justificar las razones

objetivas que impiden la aceptacion.

(aceptadas, denegadas

o modificadas)

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

7.1. Objetivo especifico: Procurar un balance equilibrado de representaciéon femenina en todas las

areas y niveles de la organizacidn.

Medidas Indicadores Responsable Calendario
Durante la
7.1.a) Elaboracidn anual de un estudio estadistico desagregado . vigencia del
) L Estadistica desagregada por RRHH
por sexos para la identificacion de aquellos puestos donde la plany con una
. sexo Datos L
mujer se encuentra subrepresentada. revision anual,
como minimo.
7.1.b) Mantener un seguimiento estadistico del porcentaje de Estadistica desagregada por RRHH Seguimiento
mujeres y hombres en el sistema de clasificacion profesional sexo Datos anual
7.1.c) Motivar a las mujeres, mediante campafias informativas L
. By L RRHH Seguimiento
y formativas, a que se presenten a vacantes para puestos de Informacién de la difusidn
] ) ) Talento anual
trabajo con mayor presencia masculina.
) ) ) ) Informacidn por sexo de las
7.1.d) Garantizar, siempre que sea posible, la presencia de, al ) ) ) o
. . 5 candidaturas finales (referido a RRHH Seguimiento
menos, una mujer en la terna final de los procesos de seleccién "
la Ultima terna) y de la Talento anual

de las dreas donde estén infrarrepresentadas.

seleccidn final.
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8. RETRIBUCIONES

8.1. Objetivo: Garantizar que el sistema retributivo cumple con el principio de igualdad retributiva,

monitorizando de forma continua la posible existencia de brecha o discriminacién por razén de

sexo.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

8.1.a) Establecer un salario de referencia para los
puestos vacantes, en base a criterio de puesto de
igual valor, con caracter previo al inicio del proceso de
seleccién, de tal manera que se asegure que no se

tiene en cuenta el sexo.

Rango salarial del puesto
que se vaya a cubrir en la
vacante segun el
posicionamiento de

mercado

RRHH

Compensacién

Seguimiento anual

8.1.b) Realizar un ejercicio de revision de las
asignaciones de puestos de igual valor que se

traduzca en el compromiso de entrega a la comision

Informacién de las nuevas

A partir del segundo

o . o asignaciones desagregadas RRHH afio de vigencia del

de seguimiento de un informe con las actualizaciones

: o o . por sexo Plan
realizadas cada afio, en términos de promociones y
movimientos horizontales.
8.1.c) Analizar periédicamente las retribuciones
entre los puestos de igual valor, registrando las Justificacidn de los puestos
diferencias encontradas superiores a un 20% y de igual valor con RRHH

adquiriendo el compromiso de realizar el
seguimiento sobre las mismas, permitiendo asi

actuar sobre ellas de forma anticipada.

diferencias salariales

superiores al 20%

Compensacion

Seguimiento anual

8.1.d) El equipo de RRHH Compensacion debera
recibir formacion en igualdad para detectar
desequilibrios y/o desviaciones que supongan una

brecha salarial por razén de sexo.

Acciones formativas

realizadas

RRHH
Formacién

A partir del segundo
afio de vigencia del

Plan

26




9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

9.1. Objetivo especifico: Asegurar que todas las personas trabajadoras disfrutan de un entorno de trabajo

libre de situaciones de acoso y, en su caso, que conocen cdémo denunciar cualquier hecho que pueda ser

constitutivo de acoso.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

9.1.a) Crear un espacio, dentro de la Intranet, dirigido
exclusivamente a informar sobre el protocolo de
acoso, explicando y detallando los pasos para poder

denunciar este tipo de situaciones.

Revision  del  canal.
Denuncias en materia de
acoso sexual y/o por
razon de sexo,
desagregadas por sexo

y drea y su resolucion

Departamento RRHH

Seguimiento anual

9.1.b) Sensibilizacion en acoso sexual y por razén de
sexo a todas las personas trabajadoras, informando

ademas del protocolo existente y su funcionamiento.

Numero de acciones de
sensibilizacion
realizadas (incluir la
tolerancia cero al acoso
junto con la
sensibilizacidn contra la
violencia de género
(25N))

RRHH/Comunicacion

Seguimiento anual

9.1.c) Revision, en el ambito de la comision de
seguimiento del Plan de Igualdad, del protocolo de
acoso y de la politica del canal de denuncias para
proponer su adaptacion en materia de acoso sexual y

por razén de sexo al drea de Inspeccion Corporativa

Documento
consensuado enviado
como propuesta al drea
de Inspeccién

Corporativa

Comisién de

seguimiento

Durante el primer
afio de vigencia

del plan

10. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION

10.1. Objetivo especifico: Sensibilizacion a toda la plantilla en la materia de igualdad de trato y

oportunidades entre hombres y mujeres, como principio rector y basico, en todas las dreas de la Empresa.

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

10.1.a) Comunicado declarando la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de
acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres.

Publicacion en la
web corporativa los
dias 8 de marzo de

cada afio

RRHH Comunicacién

En el primer mes tras
la publicacién del

plany anualmente
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Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

10.1.b) Informar a toda la plantilla sobre el acuerdo del Plan

de Igualdad, enviando una copia del mismo via email o enlace

a laintranet en la que se encuentre alojado.

Publicacién en la
web corporativa y

email enviado.

RRHH Comunicacién

En el primer mes tras
la publicacién del

plan.

10.2. Objetivo especifico: Continuar transmitiendo la importancia del principio de

discriminacion.

igualdad y no

Medidas

Indicadores

Responsable

Calendario

10.2.a) El

comunicaciones serd inclusivo, evitandose cualquier

lenguaje de los documentos 'y

situacién discriminatoria u ofensiva por razén de sexo.

Informe de las
publicaciones (muestreo)
y de los documentos

revisados o editados

RRHH

Comunicacién

Seguimiento anual

10.2.b) Se continuara revisando sistematicamente el

lenguaje 'y las imagenes utilizadas en las

comunicaciones a fin de eliminar los sexismos.

Informe de las
publicaciones (muestreo)
y de los documentos

revisados o editados

RRHH

Comunicacion

Seguimiento anual

10.2.c) exterior del

compromiso asumido por la Empresa, con clientes y

Impulsar la comunicacion al

sociedad en materia de igualdad de oportunidades.

Publicacidon en la web

corporativa

RRHH

Comunicacion

Durante toda la

vigencia del Plan

10.2.d) Formar al

comunicacién de la Empresa (pdgina web, relaciones

personal encargado de la

con prensa, intranet, etc.) en materia de igualdad y

utilizacién no sexista del lenguaje.

Numero de formaciones
impartidas durante la
vigencia del Plan, horas y
tipologia

RRHH

Comunicacién

Durante toda la

vigencia del Plan

10.2.e) Mantener a la plantilla informada de los

acuerdos que se realicen en materia de igualdad

Publicacién en la
intranet/sistemas

internos de la Empresa

RRHH

Comunicacién

Durante  toda la

vigencia del Plan

28




10.3. Objetivo especifico: Realizar un seguimiento en la encuesta de clima laboral, una vez publicado el

Plan de lgualdad, con el objetivo de conocer la vision de la plantilla y detectar posibles carencias

informativas.

Medidas Indicadores Responsable Calendario

10.3.a) Incluir en la encuesta de clima laboral Informe de
cuestiones relativas a la de igualdad de resultados
oportunidades para evaluar el conocimiento de las sobre RRHH o

) ) L Seguimiento anual
personas trabajadoras sobre igualdad vy la encuestas Comunicacion
perspectiva de género y asi detectar posibles realizadas
carencias informativas y solventarlas. sobre igualdad

11. VIOLENCIA DE GENERO

11.1. Objetivo especifico: Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las mujeres

victimas de violencia de género contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccidn.

Medidas Indicadores Responsable Calendario
11.1 Realizar una campafia informativa especial el 25 de y
. , . . i Informacion sobre la RRHH L
noviembre, Dia contra la Violencia de Género, por o ) o Seguimiento anual
campafia divulgativa Comunicacién
todos los canales de la Empresa.
11.1.b) Se facilitara, conforme establece la ley, a las
mujeres que acrediten ser victimas de violencia de
género, todas las medidas necesarias para hacer | Numero de solicitudes RRHH

efectiva su proteccién o su derecho a la proteccion
social integral. Cualquier medida presente o futura que
contemple la ley sobre violencia de género sera de

obligado cumplimiento por parte de la Empresa

recibidas,-sin dat

caracter perso

os de Relaciones

nal Laborales

Seguimiento anual

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 LOIEMH establece que los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a

alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad permite conocer el desarrollo del

Plan y los resultados obtenidos en las diferentes dreas de actuacion, durante y después de su desarrollo e

implementacion.
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La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad realizara, al menos, una evaluacién intermedia y otra final

del Plan, asi como cuando se acuerde por la Comisién de Seguimiento.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada vy facilitard informacién sobre
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento proporcionara al Plan la
flexibilidad necesaria para su éxito. Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formaran parte

integral de la evaluacion.

11. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La Comisidon de Negociacién del | Plan de Igualdad de TELEFONICA, S.A. ha consensuado la creacién de una
Comision de Seguimiento y Evaluacion, que forma parte integrante de dicho Plan y que tiene la mision de
interpretar su contenido y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las

acciones programadas.

1) COMPOSICION:

La Comisién de Seguimiento del | Plan de Igualdad de TELEFONICA, S.A. es paritaria y estd compuesta por
cuatro miembros. Es decir, estd compuesta por representantes de la Empresa y representantes de la parte
social firmantes del mismo (UGT y CCOO), en nimero de 2 representantes de la Empresay 2 de la parte social.
No obstante, cada una de las partes signatarias tendra derecho a acudir a las reuniones con asesores con voz,

pero sin voto. La constitucién de la Comisién de Seguimiento se producird en el plazo maximo de dos meses

desde la firma del presente Plan.
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2) FUNCIONES:

La Comisién de Seguimiento del | Plan de Igualdad de TELEFONICA, S.A. tendra las siguientes funciones, sin

perjuicio de las que puedan acordarse con su constitucién:

e Interpretacién del Plan de Igualdad
e Evaluar de forma continua la gestidn del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas necesarias para el
cumplimiento de los objetivos marcados.
e Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de seguimiento.
e Realizar el seguimiento acerca del cumplimiento de las medidas acordadas
e Andlisis de los datos facilitados por la Empresa, para efectuar el seguimiento del cumplimiento de
las medidas previstas, en las siguientes areas de intervencion:
o Acceso al empleo y Seleccion.
o Contratacion y estructura de la plantilla; infrarrepresentaciéon femenina.
o Clasificacién profesional.
o Formacion.
o Promocién profesional.
o Retribuciones: registros retributivos y auditorias salariales entre hombres y mujeres.
o Jornaday distribucién del tiempo de trabajo.
o Acoso sexual y/o acoso por razén de sexo.
o Comunicacion y cultura de la Empresa.
o Violencia de género, siempre que la persona trabajadora preste su consentimiento.
o Conciliacién y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, laboral y familiar.
o Salud laboral, en relacién con lo acordado en este Plan y con consentimiento de la persona

afectada.

A los efectos de realizar un seguimiento de las posibles desigualdades o discriminaciones detectadas o
futuras que se observen, se reitera el compromiso de la Empresa de facilitar, como minimo con caracter
anual, a la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad la informacién antes citada, desagregada por sexo,

que le serd requerida y que se definira por la Comisidon en cada una de sus reuniones.

Concretamente, sin perjuicio de futuras ampliaciones que se determinen en el seno de Comisidn, en la fase
de seguimiento, la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad debera recoger informacion sobre:

o Losresultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
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o El grado de ejecucién de las medidas.
o Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

o Laidentificacidn de posibles acciones futuras.

3) FUNCIONAMIENTO:

La Comisidn se reunird, como minimo, cada doce meses, con cardcter ordinario. No obstante, se podran
celebrar reuniones extraordinarias siempre que sean solicitadas por cualquiera de las partes firmantes, previa
comunicacién escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. La celebracidon de las
reuniones de cardcter extraordinario, en ningun caso, excedera de los 30 dias siguientes a la recepcion de la

solicitud de intervencién o reunidn.

En cada reunidn se levantard un acta, en la que se hara constar:

- Elresumen de las materias tratadas.
- Los acuerdos totales o parciales adoptados.

- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en otras

reuniones.

El borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la Empresa a la parte social

en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Las horas de reunién de la Comision y las de preparacion de la misma, que serdn, como maximo, iguales a las

de lareunidn, serdn remuneradas y no se contabilizaran dentro del crédito horario de la representacion social.
Por ultimo, destacamos que quienes componen la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, asi como

sus asesores/as estan obligados a respetar la confidencialidad y sigilo profesional, tanto en los asuntos

tratados en las reuniones, como de la documentacidn y datos presentados y aportados por las partes.
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12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan de igualdad debera revisarse siempre y cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacidon previstos.

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 Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacidn del estatus juridico de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, 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 diagndstico de situacién que
haya servido de base para su elaboracién.

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

reglamentarios.

La Comisién de Seguimiento estd legitimada para abordar la modificacion cuando deba realizarse como
consecuencia del seguimiento y evaluacién. 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 funcidn de los efectos que vayan apreciandose en

relacidn con la consecucidn de sus objetivos.
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13. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS
Las partes firmantes acuerdan someterse, para la solucidon extrajudicial las discrepancias producidas en el

seno de la Comisién de Seguimiento, al procedimiento de conciliaciéon regulado en el VI Acuerdo sobre

Solucién Auténoma de Conflictos laborales o el acuerdo futuro que lo sustituya

En Madrid, a 7 de abril de 2022

Por Telefénica S.A. Por la parte Social

1. Tatiana Espinosa de los Monteros Rosillo | 1. Dafne Herndndez de Luelmo (UGT)

DNI DNI

2. Francisco José Lucas Garcia (UGT)
2. Maria Angeles Moreno Pefiarrubia DNI

DNI
3. Isidra Baides Boutureira (CCOO)

DNI

4. Miguel Angel Estévez Conde (CCOO)
DNI
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