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

En Madrid, a 28 de diciembre de 2021, se retnen los Sindicatos Unién General de
Trabajadores y Comisiones Obreras, y los Representantes de las Empresas Telefonica
de Espafia SAU, Telefénica Médviles Espafia SAU y Telefénica Soluciones de
Informética y Comunicaciones de Espafa SAU, que se relacionan al final del texto, que
son los miembros de la Comisién de Negociacion Permanente de Empresas
Vinculadas constituida al amparo de lo previsto en el articulo 220 del vigente I
Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas, reconociéndose ambas partes como
interlocutores vélidos con la capacidad y legitimacién necesaria de acuerdo con lo
dispuesto en el Titulo Il del Estatuto de los Trabajadores, y en virtud de lo previsto en
el articulo 3 del Il Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas, en su redaccion dada

por acuerdo de esta Comision. :

Manifestando que es interés de ambas partes prorrogar el vigente Convenio Colectivo
2019-2022 hasta el 31 de diciembre de 2023, y en este sentido se articula el siguiente:

ACUERDO DE PRORROGA DE CONVENIO COLECTIVO

Ambas partes, acuerdan formalizar la prérroga y modificacion del Il Convenio
Colectivo de Empresas Vinculadas 2019 - 2022, incluyendo sus disposiciones
adicionales, transitorias, final y anexos que lo acompanan, hasta el 31 de diciembre
de 2023, procediendo a la modificacién y/o sustitucion de los siguientes articulos, y
anexos en los términos que a continuacion se concretan:

- Articulo 3. Vigencia

- Articulo 12. Garantia de empleo

- Articulo 13. Garantia de no movilidad forzosa

- Articulo 14. Revisiones salariales

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

- Anexo Xl. Programa Voluntario Suspension Individual de la Relacién Laboral y
Bajas Incentivadas

Articulo 3. Vigencia

El contenido del articulo 3 del Il Convenio Colectivo 2019 - 2022 se sustituye por el
: siguiente:
“Este acuerdo entrard en vigor el dia 1 de enero de 2019, salvo en aquellas materias
para las que en su articulado se establezca otro plazo de vigencia, y finalizard el dia 31
% de diciembre de 2023.
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El Acuerdo asi adoptado cumplird sequidamente los mismos requisitos de registro y
‘ publicacién previstos legalmente en el articulo 90 del texto refundido del Estatuto de
los Trabajadores.

El presente Convenio, se entenderd automdticamente denunciado con efectos de 1 de
enero de 2024."

CAPITULO NI
Garantias

Articulo 12. Garantia de empleo

Se acuerda expresamente la extension temporal de la garantia de empleo, que
continda siendo de aplicacion durante el afio 2023.

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

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

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

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

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

Del mismo modo, y para el referido periodo, en caso de ser necesaria la
reestructuracién de actividades que tengan incidencia directa sobre el volumen de
empleo, ninguna persona trabajadora de !qs mismas serd adscrita con cardcter
forzoso, sin previo acuerdo con la Represe ‘acién de las Personas Trabajadoras”
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Articulo 13. Garantia de no movilidad forzosa

Se acuerda expresamente la extensién temporal de la garantia de no movilidad
forzosa, que continiia siendo de aplicacion durante el afio 2023.

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

“Las tres Empresas se comprometen, propiciando la voluntariedad de las personas
trabajadoras, a priorizar la movilidad funcional dentro de la localidad, y la movilidad
geogrdfica provincial sobre la interprovincial. En este sentido para los arios 2019, 2020, -

2021, 2022 y 2023 las Empresas se comprometen a la no utilizacién de la movilidad =
geogrdfica interprovincial e interinsular con cardcter forzoso."
CAPITULO IV A
Aspectos econdmicos i

Articulo 14. Revisiones salariales

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

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

De esa cantidad, 150 euros se incorporaran a los sueldos base a 31 de diciembre de
2023, formando parte de la masa salarial en el ejercicio 2024 a efectos de célculo para
la revision salarial del ano siguiente.

-
De este modo, el articulo 14 queda redactado como sigue:
“Ario 20189:

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

Los sueldos y salarios base para las distintas Empresas incluidas en el Gmbito de
aplicacién de este Convenio serdn las que figuran en la tabla que se adjunta en el anexo
I
Ao 2020:
Para el afio 2020 se garantiza un incremento de la masa salarial tedrica global del

1,5% que tendrd cardcter consolidable. ol
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Adicionalmente para el referido afio, en el mes de octubre, se abonard una cantidad de
300 euros a todas las personas trabajadoras incluidas dentro del dmbito de este
Convenio, que estuvieran dados de alta a fecha 1 de enero de 2020.

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

Aflo 2021:

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

Adicionalmente para el referido afio, en el mes de octubre, se abonard una cantidad de
300 euros a todas las personas trabajadoras incluidas dentro del dmbito del Convenio,
que estuvieran dados de alta a fecha 1 de enero de 2021.

A aquellas personas trabajadoras que hayan permanecido en activo una parte del afio
y quienes realizaran jornada reducida se les ‘acreditard la parte proporcional
correspondiente. De esa cantidad, 150 euros se incorporardn a los sueldos base a 31
de diciembre de 2021, formando parte de la masa salarial en el ejercicio 2021 a efectos
de cdlculo para la revisién salarial del ano siguiente.

Afio 2022:

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

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

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

Afio 2023:

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




Adicionalmente para el referido aiio, en el mes de octubre, se abonard una cantidad de
300 euros a todas las personas trabajadoras incluidas dentro del ambito del Convenio,
que estuvieran dados de alta a fecha 1 de enero de 2023.

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

De esa cantidad, 150.euros se incorporardn a los sueldos base a 31 de diciembre de

2023, formando parte de la masa salarial en el ejercicio 2024 a efectos de cdlculo para \

la revisién salarial del ano siguiente. \\
A

Si a fecha 31 de diciembre de 2023, el IPC real de 2023, fuera superior al incremento \
pactado de la masa salarial teérica global y aportaciones a tablas salariales para ese

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

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

Resto de conceptos econémicos:

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

Los restantes conceptos econémicos que se aplican exclusivamente a alguna de ellas
con cardcter transitorio hasta su homogeneizacién tendrdn los valores establecidos en

el presente Convenio y son de aplicacién en los términos indicados en las disposiciones
que los contemplan.

Estos conceptos mantendrdn los mismos valores que tienen en la actualidad y no
experimentardan variacién durante la vigencia del Convenio”,

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

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

— {
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Vigencia de la prérroga del Convenio

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

Registro y publicacién

El presente acuerdo de prarroga, cumpliendo los requisitos legales, serd presentado
para registro y publicacién en los términos establecidos en el Estatuto de los
Trabajadores.

La representacion de las personas trabajadoras y de la Direccion de la Empresa en el

=

seno de |la Comision Paritaria de Negociacion Permanente de Empresas Vinculadas
firman el presente texto de prorroga del Il Convenio Colectivo de empresas vinculadas
2019 - 2022, en prueba de conformidad y para la debida constancia.

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

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

Compromiso de la Direccion y Representantes de los Trabajadores:

La Direccion de Telefénica Espana y la Representacion de las Personas Trabajadoras,
renuevan su compromiso de garantizar la Igualdad Real de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la Empresa y a todos los efectos, no
permitiendo discriminacién por razén de sexo u otra indole y promoviendo unas
condiciones de trabajo respetuosas con la diversidad como un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, en linea con el cumplimiento de
lo establecido en la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y de
Hombres de 22 de marzo 2007, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién y los posteriores desarrollos
legislativos Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su regjstro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

\

Declaracion de intenciones:

\
N\
La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal y un derecho \
fundamental recogido en el articulo 14 de nuestra Constitucion que proclama que los
espafoles y espafiolas son iguales ante la ley sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién i

o circunstancia personal o social, asignando a los poderes publicos la obligatoriedad
de promover las condiciones necesarias para que esa igualdad sea efectiva.

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

Adicionalmente hay que destacar los continuos esfuerzos legislativos tales como el
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 ocupacién, cuyo objetivo
es eliminar toda discriminacion directa o indirecta de las mujeres y, en definitiva, hacer
efectivo el principio de igualdad de trato y oportunidades entre ambos sexos=—-_
proclamado en la Ley Organica de Igualdad, asi como los posteriores Reales Decretos -\
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901/2020 y 902/2020 de 13 de octubre cuyos objetivos son el desarrollo
reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagnéstico, incluidas las
obligaciones de registro, depésito y acceso, y por otro lado, establecer medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los
mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luch
contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los
obstaculos existentes, respectivamente.

Empresa y Representacion de las Personas Trabajadoras comparten el objetivo de
garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el empleo y la ocupacion,
consideran un valor la incorporacion del talento femenino en la realidad de las
Empresas y en concreto abogan por la necesidad de sensibilizacién en politicas de
integracion real de la mujer asi como la erradicacién de cualquier “barrera oculta” que
pudiera existir y contravenga el principio de Igualdad de oportunidades y la no
discriminacién por razones de sexo.

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

\
k
Contexto historico y empresarial :
En Telefénica Espana proclamamos como parte de nuestros valores y principios de .

Actuacion la igualdad de oportunidades y la no Discriminacién y realizamos una
apuesta clara, decidida y contundente por la conciliacidn de |a vida personal y familiar.

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

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

A tenor de los dispuesto en el RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y el RD 902/2020 de 13 de octubre de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres que desarrollan lo establecido en el RDL 6/2019
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, adecuamos el
Plan de Igualdad a este nuevo contenido normativo sin perjuicio de futuras

adaptaciones que puedan ser necesarias. i
.,,”'- /Z - é .
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Con este nuevo Plan de Igualdad nos adaptamos a lo establecido en el Real Decreto
901/2020 y Real Decreto 902/2020 para garantizar la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas
de la maternidad, paternidad y la asuncién de otras obligaciones familiares de
cuidados, consiguiendo asi suscribirlo en el marco de un modelo global de politica
social. |

2. Determinacion de las partes que lo conciertan.

El presente Plan de Igualdad se enmarca en el compromiso y en la apuesta por
implementar el desarrollo de las relaciones laborales basadas en la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres y la no discriminacién. Su contenido se
adapta a los nuevos requerimientos legales y se ha elaborado por la Comision
Interempresas de Igualdad, ratificdindose en el seno de la Comisién de Negociacion
Permanente en virtud de lo establecido en el Art. 220 I CEV.

Estos acuerdos tienen el mismo valor y pasan a formar parte del Convenio Colectivo,
siguiendo los mismos requisitos de registro y publicacion de éste.

Asi, las partes firmantes son:

= La Direccién de las Empresas incluidas en el ambito funcional del Il Convenio
Colectivo de Empresas Vinculadas, en concreto Telefonica de Espana SAU,
Telefénica Mbdviles Espana SAU y Telefonica Soluciones de Informatica y
Comunicaciones de Espana SAU.

= Las representaciones de las Organizaciones Sindicales que conforman la
Comisién de Negociacion Permanente segin el art. 220 del Convenio de
Empresas Vinculadas, en concreto, la Unién General de Trabajadores y
Comisiones Obreras

3. Ambito personal, territorial y temporal.

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

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

% : 1 . gina L1 de 63
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Vigencia:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espaol de estas tres

Empresas, igualmente, regird en todos los centros de trabajo y lugares de trabajo de

las Empresas incluidas en su &mbito funcional de aplicacion, tanto las actualmente /

existentes como las que pudieran crearse en el futuro y ubicadas en cualquier parte
el territorio nacional en que aquellas desarrollan sus actividades empresariales.

——

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor desde el momento de su firma por parte

de la Comisién de Negociacién Permanente, y sustituye al del actual Anexo VI del II %Y
Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas. &
De esta manera la finalizacién de este nuevo plan de Igualdad queda vinculada a la del \

Il CEV, todo ello sin perjuicio de que ambas partes pudieran acordar prérrogas anuales
del mismo, sin que en ningdn caso la vigencia del Plan pueda en su conjunto superar

los cuatro anos.

4. Informe de Diagnostico: (N‘j

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

En linea con los compromisos manifestados por ambas partes y para avanzar con los
temas de Igualdad y conciliacién, se acuerda el presente Plan de Igualdad, dando
continuidad a los objetivos generales del anterior Plan e incorporando nuevas
medidas que complementan y perfeccionan los objetivos perseguidos.

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

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




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

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

Clasificacion profesional: Las personas trabajadoras de Telefonica Espana se rigen
por un modelo de clasificacion profesional recogido en el Il Convenio Colectivo de
Empresas Vinculadas, en el que se establece una serie de niveles retributivos en cada "
Puesto Profesional en funcién de los afios de servicio efectivo en el mismo, que se \
aplican por igual a todas las personas trabajadoras del mismo sin que quepa
discriminacion por razon de sexo Y edad. |

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

Formacién, promocion profesional e Infrarrepresentacion femenina: Telefonica
Espafa fomenta la Formacion en todos sus niveles y modalidades como instrumento
bésico para el desarrollo permanente. Con el objetivo de sensibilizar y concienciar a
todos los profesionales sobre la responsabilidad que todas tenemos y conseguir que
laigualdad y la diversidad sean parte de nuestro dia a dia, en Telefonica Espaia hemos
puesto en marcha una Formacion on line dirigida a todas las personas trabajadoras:

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

e. "Elegimos Diversidad y Liderazgo Inclusivo”, dirigido a gestores de equipos
poniendo foco en |as habilidades del lider inclusivo.

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

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

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

e v/' (ZQ_(' L.,_,L‘{ / ,";{_\_ e Pagina 13 de 63




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

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

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

6) Prevencidn y Exclusion de conductas de acoso: El propésito de este curso es S\

capacitar al alumno para que sepa identificar y reaccionar ante las conductas
de acoso que puedan darse en su entorno laboral. Para ello, se describen los
distintos tipos de acoso y las medidas que ha adoptado nuestra compafia para
atajar estas situaciones.

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

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

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

() Jornada laboral con caracter general de 37.5 horas que se realiza en jornada
continua o partida funcién de la actividad y necesidad del servicio.

(i) Distribuciébn de jornada mas eficiente homogeneizando los horarios y
distribucién de la jornada en los equipos convergentes de las tres juridicas.

(iii) Mayor flexibilidad en periodos de vacaciones.

(iv) Teletrabajo universal para todas aquellas personas que realicen una
actividad teletrabajable de dos dias semanales.

(v) Smartwork reconocido a determinados colectivos por su actividad y perfil.

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

(vii) Flexibilidad diaria al inicio y finalizacion de la jornada, tanto en jornada
partida como en jornada continuada.
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(viii)Jornadas reducidas voluntaria de 4 horas, cuando las necesidades de la
organizacion lo permitieran sin necesidad de justificar ninguna causa legal.

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

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

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

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

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

(xiv)Incremento en los dias de permiso cuando existe desplazamiento, si esta
entre 100 Km y 300 Km de |a localidad de trabajo se concedera 1 dia natural

A
i
u, si fuera mas de 300 Km se concederdn 2 dias naturales.
(xv) 2 dias naturales por traslado de domicilio si se trasladan enseres.
(xvi)Permisos sin sueldo de hasta 30 dias y de 1 a 6 meses. \
-~
vz
i&

(xvii) Implantacién de una Politica de Desconexion Digital.

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

«.""-\.\

e) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

N

“\\\\. Desde Telefénica Espafia se ha impulsado acciones que impulsan la conciliacién y la

\“ corresponsabilidad a través de la sensibilizacion en materia de reparto de
f responsabilidades entre hombres y mujeres mediante “pildoras informativas” a

través de la Intranet sobre los derechos de las personas trabajadoras. Igualmente se
L%

ha difundido medidas conciliatorias y mejores practicas para toda la plantilla.

Espafia estdn basados en un modelo de Clasificacién Profesional pactado
convencionalmente. Se establecen una serie de niveles retributivos en funcién del
Grupo y Puesto Profesional segiin los afios de servicio efectivo en el mismo, que se
aplican por igual a todas las personas trabajadoras del mismo puesto sin que quepa
discriminacién por razén de sexo y edad.

La retribucion para los empleados en situacién de Fuera de Convenio estd compuesta
por una parte fija (Salario Desempefio Puesto) y otra variable supefitada’ a la

f) Retribuciones: La retribucién de los profesionales Dentro de Convenio en Telefénica
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consecucién de los objetivos que podra consistir en un porcentaje de la retribucién fija,
o0 en otros casos, en un modulo o cantidad determinada.

Infrarrepresentacion femenina: Se aprecia una menor presencia porcentual de
mujeres en puestos de direccion.

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

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo: Se incorpord con el Plan de
Igualdad aprobado con el I CEV, el Procedimiento de Actuacién en supuestos de Acoso
Moral y Sexual y por razon de sexo en el trabajo, dando cumplimiento al objetivo de
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso laboral y el acoso por razon de
sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion. Con el objetivo de
fomentar la sensibilizacién y la formacién sobre este tema se ha desarrollado un
contenido formativo online disponible para todas las personas trabajadoras que
desarrollainformacién en detalle sobre los tipos de acoso, como identificarlo, espacit{ss\x
para reportarlo y acciones para prevenirlo.

La conclusién final es que del conjunto de acciones realizadas en las distintas areas de §
actuacién, se manifiesta un compromiso claro y constante en materia de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la Empresa, no
permitiendo discriminacién alguna en los mencionados procesos.

Del diagnéstico de situacion se desprende que las politicas en materia de igualdad que

se vienen aplicando se caracterizan por su transversalidad y por su flexibilidad,
vinculada esta dltima al hecho de que ha intentado adecuarse, en la medida de lo o
posible, a las necesidades de las personas trabajadoras de las Companias. / i

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

Ambas partes coinciden en la necesidad de evolucionar hacia una diferenciacion del
mismo en funcién de la naturaleza del acoso, mejorar la accesibilidad del buzon de
denuncias y la formacion en la prevencién de este tipo de conductas.

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

El Real Decreto 902/2020 para la igualdad retributiva entre mujeres y hombres, tiene
como principales objetivos:
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» Asegurar el cumplimiento del principio de transparencia retributiva en Ia
metodologia de célculo y |a evaluacion de puestos de trabajo.

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

» Elaborar un plan de actuacién para la correccién de las desigualdades
retributivas  (objetivos,  acciones, cronogramas, responsables,
implementacion y seguimiento).

Igualmente desarrolla reglamentariamente diversos aspectos regulados por el
articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores con el objetivo de establecer un conjunto °
de disposiciones especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y no A
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 |a identificacion de discriminaciones, en su caso,
tanto directas como indirectas.

De conformidad con la exigencia legal prevista, en abril de 2021 se firmé el Acuerdo

Marco sobre lgualdad en el Grupo Telefénica con el fin, entre otros, de dar ‘
cumplimiento al precitado principio mediante el desarrollo e implementacién de los H‘H‘“‘x
mecanismos precisos para identificar y corregir la posible discriminacién en este '
ambito, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos que

puedan existir. \%
En Telefonica Espaia se ha realizado un estudio y analisis, teniendo por objeto

obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la

empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del of
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion.

Asimismo, este analisis debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y

prevenir, los obstaculos y dificultades que pudieran producirse en aras a asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Diagnéstico de la situacion retributiva.

Para materializar los requerimientos legales del RD 902/2020, se ha procedido a:

1.Clasificar los puestos de la empresa

Atendiendo a la especial casuistica de las empresas del CEV (TdE, TME y TSOL) en
cuanto a sus plantillas y fuerza vinculante del Convenio, en Telefénica Espania para el

diagnéstico de la situacion retributiva se ha considerado:

¢ Para la delimitacién del oportuno analisis, se ha tomado como base para el
colectivo de Dentro de Convenio el esquema organizativo de la empresa
recogido a través de la negociacion colectiva, asi como las retribuciones

establecidas y percibidas en cada uno de ellos.
_,_[)'ﬁgina 17 de 63
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La retribucién de los profesionales Dentro de Convenio en Telefénica
Espania esta basada en un modelo pactado convencionalmente.

A través de la negociacion colectiva se ha establecido un esquema
organizativo teniendo en consideracion la asignacién de  funciones,
actividades, tareas y responsabilidades segin los objetivos de la
organizacién, dentro de los cuales se establecen diferentes niveles
salariales de desarrollo, realizandose la progresién entre los mismos
teniendo en cuenta los afios de servicios efectivos en cada uno de ellos de=
acuerdo a lo establecido en el proceso negociador del Convenio Colectivo,
que se aplica por igual a todas las personas trabajadoras del mismo puesto
sin que quepa discriminacién por razon de sexo y edad.

La retribucién salarial es asignada dentro de los puestos profesionales en \
conformidad con las tablas salariales vigentes en cada momento. En las \
tablas salariales se relacionan todos los salarios por niveles con
independencia del sexo y la edad. <

De tal forma, cada persona trabajadora, con independencia de su sexo y de
su edad, en relacién con su categoria y nivel que ostenta y en funcion de |a
antigiiedad, tiene asignado el sueldo base que se fija en Convenio Colectivo .
en las respectivas tablas salariales que corresponderan a la jornada %, W1

completa en computo anual. \
En definitiva, se trata por tanto de una estructura salarial negociad
convencionalmente objetiva y neutra, que garantiza la asignacion de '

salarios establecidos convencionalmente (dotandoles asi de una evidente /l

publicidad) en atencion a las funciones y a la antigliedad en las Empresas,
utilizando un sistema sin discriminacién por razén de sexo u otra condicion.

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

Por otro lado, y en cuanto al colectivo de Fuera de Convenio, se ha facilitado
lainformacién mediante el detalle de las categorias locales (cargo o funcion)
del mismo (Gerentes, Responsables de Ventas, Jefes etc), considerdndose
que estan igualmente alineadas con el principio de igualdad retributiva
entre hombres y mujeres. i

[
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Cabe destacar que el RD 902/2020 contempla futuros desarrollos normativos que
podrian requerir de cambios o actualizaciones, a algunos de los planteamientos que
se afrontan en el informe.

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

retributiva.
b

Para garantizar |a aplicacién del principio de transparencia retributiva, la empresa ha
compartido con la Representacién de las personas trabajadoras en el seno de la
Comisién de Igualdad, los datos del registro retributivo de cada una de las empresas
del CEV.

Teniendo en cuenta como premisa inicial este modelo de clasificacién profesional y \
de puestos, se ha llevado a cabo el registro salarial, facilitdndose y registrandose los \
valores promedios, medianas, desviaciones del salario base, complementos salariales \
y percepciones extrasalariales de la plantilla en activo a 31 de diciembre de 2020,

adaptandose, en este caso, a los criterios del &rea de proteccion de datos a fin de j<
garantizar la privacidad de las personas trabajadoras.
Adicionalmente, como compromiso con la transparencia se ha proporcionado el

detalle con los valores promedios, medianas y desviaciones de cada uno de los g
conceptos mencionados. '

Conclusiones y plan de accion
Las conclusiones alcanzadas tras el analisis en materia retributiva son las siguientes:

* En ninguna de las 3 juridicas que conforman el Convenio de Empresas

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

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

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

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

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

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

* Incrementar la presencia de las mujeres en posiciones directivas y de
responsabilidad

* |mpulsar internamente, comenzando por una mayor incorporacion de
mujeres en los procesos de seleccion y continuando por el desarrollo
profesional de las mujeres, asi como la realizacion de acciones formativas
relativas a la cultura por la igualdad de mujeres y hombres

*» Fomentar medidas de conciliacion, especialmente dirigidas a la
corresponsabilidad.

Vigencia y seguimiento

Dado que del anélisis de la informacién se concluye que no hay brecha salarial en
retribuciones totales para las personas de DC y los puestos locales (cargo o funcion)
del personal FC, se acuerda su vigencia mientras se mantenga vigente el Plan de
Igualdad.

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

6. Objetivos Generales:

El objetivo fundamental del presente Plan es promover y garantizar la Igualdad Real
de Oportunidades entre mujeres y hombres, asi como evitar cualquier situacion de
discriminacién por razén de sexo u orientacion sexual, en materias de promocion,
procesos de seleccion, contratacién y retribucion salarial, favoreciendo la integracién
plena de las mujeres.

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

Telefénica Espafia pretende con la confeccion de este nuevo Plan de Igualdad
establecer una serie de acciones encaminadas a conseguir nuestro objetivo
fundamental de garantizar la lgualdad Real de Oportunidades, mejorar la

productividad y mejorar la calidad de vida de las personas empleadas, bajo las
siguientes premisas:

L &

2 i f/Z; Sl AR g Pagina 20 de 63
( Le/u g

-




4 .

» Asegurar igualdad de trato que garantice las mismas oportunidades para

mujeres Yy hombres de tal forma que permitan aportar lo mejor de cada uno en

. sus puestos dentro de la organizacion y que a su vez favorezca la formacion de
equipos seglin nivel de competencias.
asegurar la retencion del talento en todos los niveles de la Empresa.

» Garantizar un seguimiento adecuado de las medidas adoptadas con objeto de X
( i\_" cuenta con el impulso necesario interno en la Organizacién.
e N
— Definiciones de conceptos -

i

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

= Favorecer la incorporacién en plantilla de mujeres y hombres jovenes y
asegurar su cumplimiento mediante el nombramiento de una persona
Responsable de Igualdad que ya ha sido designada por las Empresas y que

3\
=i

&

Telefénica Espafia asume las definiciones que vienen recogidas en la Ley Organica
3/2007 asi como en el Real Decreto 6/2019 de uno de marzo y su desarrollo a través
del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre y el Real Decreto 902/2020 de 13 de
octubre en los que pueden ayudar a entender el presente plan.

A fin de asegurar el correcto entendimiento y una interpretacién comdan, las Partes
han decidido incorporar las definiciones que se han incorporado en el Acuerdo Marcox\‘

de Igualdad sobre Igualdad en el Grupo Telefénica suscrito el pasado 13 de abril de
2021 entre los sindicatos més representativos UGT y CCOO y el Grupo Telefonica:

realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por
razbn 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).

Plan de Igualdad: Es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de L

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: El principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone |a ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén 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
integrara y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.”

Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacién y en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo: El
i 2
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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 garantizara, 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 afiliacion y participacién en las organizaciones -

sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una
profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas. (Articulo 5,
primer parrafo LOIEMH).

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 laigualdad 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 seran aplicables Pagina | 6 mientras subsistan dichas situaciones,
habrén de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en
cada caso (Articulo 11 LOIEMH).

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el 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 razdén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Articulo 7.2 LOIEMH).

Derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a las personas
trabajadoras en forma que fomenten la asunci6n 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 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 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 situacién 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 situacion
comparable Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en
que una disposici6n, 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 atencion a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
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adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razon de sexo (Articulo 6 LOIEMH).
Discriminacion por embarazo o maternidad: Constituye discriminacion directa por

razdn 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 discriminacion 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, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacin y a exigir
el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
(Articulo 9 LOIEMH).

§ 4
g\
\
Promocién 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  —
fx aplicacion efectiva de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de \
\ trabajo entre mujeres y hombres (Articulo 43 LOIEMH).

Hs\\) \ Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las
N
N

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
“\) i { un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
H“{\ 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).

7.Areas de actuacion: Descripcion de medidas concretas, plazo de

ejecucion y priorizacion de las mismas, asi como diseno de
indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida

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

‘ s ) /") Pagina23 de 63
%ﬂ%},ﬁ @ @w gina 23 de 6



£9 ap $7 emideg

ue|d
[3p epUagia e| a1UEIN(

‘epeaynsni a1sa fi
SYNOSY3d 30 YIuy epidun o] anb oanalgo J210BIED 3P BSNED OA|RS 'UQIDDA|RS
ap sosado.ud so| Ua soxas soqLue 3p ejpuasald ej ieinasy

EpE3IpU| EPIP3LW Bj opedlde
ey as anb soj ua uopPIBjEs ap sosadoud Ip oW

SEJBF =
(sowlaa sosado.d) osjdwa 3p UQDER))

"ugII3|3s ap sosaooud
SOLIFIU| UQIDIRRS 3P SOSII0I] =

50| U3 SOUOIBLILULDSIP OU SOM3IUD 3p ugpedjde g

SjuawWen
(saiopesipuIsan SYNOSH3d 30 v3dy RLIENEY uod osiwoadwod 2 ‘3|qesuodsay uoRen}dy 3p soidipulg
U3 apINp 3s 2153) oxas Jod epedaifessp ugpEIEnUOD SO| U2 OpPEIS24IUBLL O] B OpJaNJE 3P JBpuaixa A Jauajuey
i uopises ap sossdoid sop BiqOS  UQPELLIOL
"sels||euly .
ue|d SE]Si|eUl} SEWIA] SB] U sasalnw

Seuwiz) ue sasafnw sp epuasaid ej opydwnd ey as anb | SYNOSHIL 30 LER
50| U= ugyoa|as ap sossaoad ap aleyusdiod oygh osawny

|2p epuadia g jueing | ap epuasasd e| eJein@ase as ajqisod ess anb asdwaig

~
‘ugideleuod Al UQIDIBIBS B| US UCDRUILWILIDSIP 3P 0juaLLajR Jainbjend JjuaAa1d owod Ise ‘ugI3|as ap s0sad0id SO| SOpo] V v
ua eppuaiedsuelt fi pepiniialqo ej uadnuesed anb sapepiunyiodo ap pepjeng! s sojuaw ‘epuaiadwod ‘peppeded ap souA1 1ezijilN ‘oAnaiqo

ZG_u¢P¢mh2Du> NO1223735 30 053204d T

=




i
£9 ap §7 euISeg w " h\\\

e bE

"0113117 3159 3p UDIIIB|IS
3p se|qesuodsal seuosiad se| e eARDROId UODEWION|

SYNOSH3d 30 YIHY

ue|d
12p epuadia g ajueing

‘sapepipeded A sojuaw ap pep|engl e opeluasaldalieyul |
0X3s [9p ePUaRRId B] UDIDIAIBS 3P OLBILID OO JNpPU|

‘ugjaelenuod ap seisandoud A
SEURJ0 3P UOISIAGL B 2JUBRIpaLL o3uaiLndLInd |3 1edap

SYNOSH3d 30 Y34y

uelg
|2p epuagia e ajueing

"UQIDEIRUOD 3P
eysandoud e ua A sazueden ssuoisod ap sauopedgnd
se| ua onnau h eysixes ou afengus| un ap uogpez|nn

‘PEp|ENF| B BAIE|S1 UQIDELIIO)U)|
B| BP0O1 BIUANIUS as anb ej ua JaueiiLl B| 3p BINI B] 3P
sauoIYelodiodu] SEASNU SB| 3P UQIDBLLIO) B| U3 UQISN]IU|

SYNOSH3d 30 Y3dY

osa320.d eped Jod

*SAUDPRIRIILOD
seaanu se| e epifode e| ua sepipaw sns fi sopiuaiuod
sNs ap 'PEp|ENd| ap UB|d [2P UOIELLIOU Bj IBH|IDE4

‘gjdwind as epipaiu e1sa anb
eijed uoiddajes ap sodinba soj e ugpewuoy B JRINGASY

SYNOSHId 30 Y3

ue|d
|3p epuABIA B| 1UBINQ

‘043U ap soBsas Jauajuod uepand
anb seyungaid seqanid seydip ua uelelAR IS “jeuosiad
opIualu0d ap soladse Jeiap|su0d uls ‘sopuanbal sojuRwWw
A epuauadxs ‘ugpedyljens B| B 1UIWEIIUN ElapUIE
35 'SBISIARIIUS SB| SB||2 3.3uB 'ugDdajes ap seqenud sej ug

sogsas ua Jew.oy sod ueyjey anb
sosa20.d sojua uedpiped anb seuosiadap N
SOpeLWIo) uodajes ap sodinbaap N«
soprueduw| S05Sas 31Q0S SOSINI AP N @

:soysandoud saiopedipu|

SYNOSHId 30 VIHY

ueld
|9p ERUABIA B] S1UEINQ

‘upipJaes ap osavosd un ua uedpiued anb (ruopRajEs
3p SoJWIY] ‘| |'HY ‘onofsu) seuosiad se| sepo}
eied S3lURPSUCIU] SOBSIS US UDIDBLLIO) B] JEIUSLIO

3 >

'IA:




£9 3p 97 BUISEy

ugdaap i oxas Jod ejjaueld =
|euoisayoid odnug h oxas 1od ejjue|d
odinbuesaf janu A oxas Jod ejjueld

\\

0IU3AUDD 3p esany A oiuap [euoisayoid
. SYNOSH3d 30 YIHY SjusW|enuy | upidedyise)) e ap soxas Jod uopenys ] ap pepeng) w
:21qos eipunf iod sopedaifesap soieg . O

9P UDISILO) B] B JJUSW|EIISILIAS EPBULIOJU| JSUIIUB)Y

\
‘sapepiunyiodo ap pepiengi ap oididuud |2 eyadsal ScmE_uE BPED U 3]UdB|IA [BUOIS3J01d UOIIEIYISE|) 3p BLIAISIS |3 anb Jeziyuelen :oanalqo

Iy

]

TVNOIS3408d NOIDVIIHISYTD L _/




£93p LT BUISR] -
"|BIOGR] Ol4RI0Y

[9p CLUSP SBAIIRLLIO) SIUODIER SB| 3p UgIedyIuEn)

T Y e

‘sajeuonslad f saseiwe) sapepipgesuodsal

‘ofeqen) | SYNOSHId 30 ¥IHY 108in | se] wod s3|gnedwod ueas fi oleqeny ap ocueloy |Bp
3p OlEeIOY NS Sp 01USP SBAJEWII0S SSUCIIIE JBZI|Ed) " | us epenua e| apsaQ | 0NUSP US||OLIBS3P 35 SEAIIBLLLIOS S3UOIDIE SB| 3nb 1eIndold
ap pepijiqisod e opuepunue ejjyueid e epol e opIguIp
owau |EuEd |2 Ul epedygnd BAIIELLIDIUI EIOP[d

‘e||ued "PEP|ENS| 3p UB|d |2 ua fi sSEpEINOUIA Sesaldwg ap

‘sauopelodiodu ua sauoesodiodul | 0AI3I3|0) OIUSAUDT) 011SANU US SEPIB0IaI SEIOfBLU SB| oo

seaanu se| e epedw) as anb uogpeuLO) B| UB | SYNOSH3Id 3QV3YY | uedznpoid as opuen) | Ise '|e8s) odlew |2 uadalyo anb sapeplunuiodo fi soydasep
pepiengl 3p SOpIUaIU0D S0] 21G0S UGDELLIOUI 3 OJ3LLNN ’ SO| SOp0} 3p OpUeLWUOjUl ‘sapepiunuodp 3p pepiens)
8p BLIIBW UB SBUODEIOdIOIUl SBABNU SEB| B JBLLIDY

"sojuanupoued i

< : ‘pepijigesuodsal ue|d | sepuauadxa ap olgwedaiuiun tessuad e sogied soisa eled
ap soisand e sasafnw se| ap ugowoud e| Jepualod | SYNOSHI 30 VIYY | [2p epusdia el ajueing | |enusiod | uensanw anb o ugplang ap solsand U uelss

fi seajow e epiBnp uoDEWIO) 3P SEIOY JBJLIIUEN)

eh anb sasa(nw e uepnfie anb ‘Buiojusw ap A sooypadsa
ojuajwesspodwa ap sewelgold so| e pepinuiuod Jeg

'9p S9AEI] B PEPI|ED 3P UQIDELLIO) BUN BliedL)

3s enuuod eiofdw e| ap epuadixa e| ofeq h ssjeuoisajold so| sopol ap ojjouesap |2 Jod sjuauewad eysande e| jod pepinuiuo) :oARalqQo

3T 2

NODVWE0d €




£9 3p 87 eulsed

‘UQIIBLLLIOS BP UDIS|LIDD

uepd

‘pepjengi 3p ojuBILINGas 3p UDISIWO B| & OPE|SEL] NS eled
'SEARBLLID) SIPRPIAIRE sB| ua uedpied anb saiquoy f

e| Jod pepjeng| ap uQISILLOD | B BPRPE|SEI] LQIDBLLIOU| SVNOSH3d 30 Y3y ap epuafin e| sjueing | satanw ap olawnu j2 efinpul anb woneLlloy 3p seWSa] Uz
oxas Jod epefaigesap edilsipelsa UQIDeLIIC)Ul 3p Jauodsig
. ued ‘pepljigesuodsanod fi sspepiunuodo

OPELI3J0 05IND |2 81qos UgDeWIoU] | SYNOSH3d 30 VIHY

[2p epuadin e] sueIing

3p peEpenfl 8p BUIIBW U3 UQPDEWIO) B| ISAOWOIG

'OPEUDJ0 051N j& 21005 UQIDELLICHU|

SWMNOS43d 30 Y34y

ueyd
2P BRUIIA B 2JUBINg

174 Bl
eaed s08sas UB UQIDELLIDS 3P 0SINI (3P USIDISodsIp B B1S3Nd

‘sodinba usuosal anb seuosiad sejjanbe sepoy

SYMNOSHId 30 ¥IHY SO SIS mEM_M_n esed h seuosiad 2p uga231ip B) 2p 01521 [E OPIBLIP ELISIELW
‘SOpEZI|ea. SO5.ND SO| 3100S BAIJENIUEND UQ|DBLLIO U] =P & hEl a | 3.1qos ooiadsa 0sSINI U 3p UDPEeZI|E3) B| Jejuawo,
. 3 ‘ugewuoy A ugpolwoid
opelosajoid o opeuwine eas ef ‘ugpewtiod - _ B <
\ UBld | ‘UgiDelRiIugd 'uoDIa|as ap sosadold so us uednied anb
ap sosoooud sO| U UBUAMJIBIUL anb sojenbe sopol | SYMOSHId 30 WIHY : .
* | jPp epuadin g] ueing | seuosiad se| e SEPIBUIP PEP|ENS] 3P BLPIBW US SEDDadSS
eied pepjeng| Ip BUSIEW U3 UDIDELLIO) JEIYIUEND -
g ugpeziigisuas A ugpewsoy 3p  S3UODIE - JBZIEAY
chne ‘ugiez||eal ns opuainowoid
SYNOSHId 30 ¥IHY ueld | ‘osode @p Sejnpuol ap ugisnpxa A ugpussaud

Jod opefaigesap osind |2 uezi|eal anb seuosiad ap N

|2p epuagin B) 3IUBING

8IGOS O|NPOLW UN BPEPU3WIOI3I UQIDELLIO) B| U3 JNpu|

%W%\EA\ m\\\

QA &

R /

—

5



e

£9 3p 6T puISed 3

e 'sajeuoisajoud sodnig fi sease fi oxas jod sepefaiBesap

sopaige h souoleunLLIsip ou 'soanalqo ‘sosep soidipuud

BDUIBIA B] FlueIng

‘Pepijigesuodsal Johew ap soysand e osadde opuelljigisod
'[euoisajoud ojjoutesap fi ugowoud ap sosadoid so| ua saiquwoy f saselnw as3us sapepiuniiodo ap pepiend a peplauopi ‘epualedsuen
9P 501311 50| opueziueled sajeuoisajo.d sodnig soauisip sof ua saiquioy i sasafnw ap epeiquinba ugpeiussaidas eun seusiio :oanalqo

SEPEZ||E3! S3UCIDOWOI4 3P CJBWINU [Bp |enue aWuou] | SYNOSHId I vIuy ajuawienuy | soun ofeq uaBu as ugpowold ap souald so| anb JeinFasy
: . 'saiquioy fi sasalnw ap epeiqinba uopeuasaidal
sauoldowold se| uod ojjouesap fi ugewoy UBIdIPP | - ooueiuswo S iaEn e e o R la]

ap sewesdoid ue sassinw ap ugpedpiued e) Jesynueny S¥NOSH3d 30 v3dy BpUIRIA B| FUBINQ PR 4 Pip _ P
g SOUIW 0X3s |2p seuosiad ap epudsaid | laaolwioid
‘|euoisajoid ojjoliesap ns ejed
UBld [P | UgiDelW)| eun osed unfull u3 OpU3IS OU 's3jeuoisajoid
"BpIPAW RIS SYNOSH3d 30 V3dy epuagin e 3eing | sepusladwod R sapepgesucdsss  sns  efusjuew
9p sa|gesuodsal So| SOp0] B UoIDeRUSIPUI fi ugpewoU epeusof ap ugpanpas uod |euosiad @ anb lezpueseg
"SOAI]33[02 S03S® Ua UgpPejudsaidal ns
"ojjosesap fi uoneuLoy Uejd |9p | tejuawine ap o1a[go uod ojjoriesap A ugeLLIoy 3p sauD e

op sewesdoud ue uedppued anb sasalinw ap osBwnpy SYNOSH3d 30 V3dY

1exojua ered ‘enuasag A ugpdalg Ip SoMPB|Od SO| e
seuensad [epualod oje uod salalnw ap jood un Jadajgelsy

IWNOIS3404d OT10ddVS3a A NOIDOWOdd

&
dJ




£9 3p OF euISeq

.Mmu,w._.__,u_wnmm SEAIIBLLIOS SSUDIZ3E ap OlaWnn

SYMNOSH3d 30 V3IHY

uejd |ap
epuadin B 23ueIng

'sepeluasadalielu) uanuaniua as anb
50| ua sodinbielal saj@MU SO U SEWSILW SB| 2p epeuq)jinba
epuasasd eun lieigo] 3p oapelqo |3 uod edypadsa
UQIJBWII0) 3P S3ARI] B S2J3(NW ap ugpowold | Jejuswo,

'uoinowosd 2p sos=30.4d soj U3
uedipiyied anb seucsiad se| e 013D 3153 DIGOS JELLIOLU|

SWMOSH3d 30 Y34y

ue|d [3p
epuafin Bl AUEIng

“reuopowoid
eled eiaseq eun Muasaidal ou epnpal epewiole| o epued
odwan e ‘enupuod epeuwlol | anb essuew 3p ‘Bjnueld g
epol e ugowoid ap sapepiun1iodo SELSIL Sej IezZUEIED)

‘31ueden opeuoipowold [alu |3 31gos oxas Jod saleluadlod
A oxas Jod sepeuopowoid seuosiad sigos sole(Q

SYMOSHId 30 VIHY

os=20.d 1od

"BjUBIeN
o1sand |2 esed opelussaidas souaW 0X3S [3p UQPOWOoId
E| BiRjU3WOY 3S ‘sapepiyeded A sojusw ap peplengl y

‘pepjensi
3p UQISILLIOD B U S053201d SO| 2100S SOAIEILEND SOJe(

S¥MNOSH3d 30 Y34y

dlUzlljenuy

"(sepeuoioaas
seuostad ap olawnu}) el0831e3/ |Buoisajold
owand @p ogwed uanbydwy snb  sauocpowoid
sayuasayp se| esed uwopdses Bp sossdoid sof ap
oxas Jod epedaiBesap 'edi1sipeisa ugDewloul ap 1auodsig

‘opejuasasdas sousw
oxas |ap ‘sapepeded A sojuaw sp pep|eng| e ‘'ugipowosd
Bl uelzaloney anb seape sexyyjod Janowosd ap Uy

"S3pEp|ISaIaU
h ojouesap ‘epualadwod 3p |aMu NS BlUEND  UB
opuaiual ‘e|ued ej ap ewsaiu] ugowosd | usyoe) anb




| \ g \mg W 4
£9 9p [£ BUISEd 7 .

/

‘sodinba ueuosad anb seuosiad
se| sepo} eled elielewW B| 31q0S BIYDIAdS? UQDRLIOU|

SYNOSH3d 30 Y3dy SUBWENUY ‘|EHBIP UQIXBUOISIP B| OPUEIUILLODY IENUILOTY
"|EMBIp UDIXBUOISIP
| B OLJ313p |2 31G0S UDIIELIIOU| 3P SBUOIIIE O SEIOP|d
“Wiomuews f oleqens|®

SYNOSH3d 30 ¥3dY auaLenuy yomaews @p fi ofeqesia|ay |ap ojusiwingas

2p SapNiDIos 3uqos oxas lod epegalgesap ugDeLLIo|

"(se1oy Jod A epejnwinoe)

EpUEIR| 2p sosiuuad SOj 3P ANYSIP 3P OpowW | SYNOSHId 30 YIUY ajuaW|enuy
[ 2100S OXas 1od mﬂm_.wwhmwmmﬁ BAIRINUEND UQIDRWIOLU|

‘BlouelIe| 3p osiwiad
|3 3100S SOIRP SO} 2105 PEP|ENS| 3P UDISILLOY) B B JBULLIDJU|

-ofiy |2p o 18lnw ) ap pnjes
| us Suswennedau ynjju) uspand ofeqes ap ssuoipuod
se| IS ‘Bpuepe|] ap opousd opinpul sjuspal oped
‘ozelRQWR 2P UpENnYs Ue selopeleqen salalnw sejjenbe
eied |eloge| ofsal Bp UQENUS IINbjeny 3p Jusnald

ue|d

SYNOSH3d 3AVIYY | o0 o581 ey spueing

'SEAIIELLIOJU SEURdLUED Sp UQDEZIEaY

"eydJew ua seysand sepipaw fi seuedwed ap osswny
‘pnjes h
s3jelnge sogsaly ap uguanald ap elalewW US UDIDEWIO0

‘prjes fi jeioge ofsaiy ap | SYNOSHId 30 V3dY SluaLENUY
uopUBAald B BLISIELW US UQIDELLIO, 3p SBI0Y Jeaiuen?)

"sg|eloqe| sogsall ap ugpuanald A pnjes e| eied ependape ugpialoid eun teziueled :oanslqo

TVHOEY 1 VS A OIvEvYdL 30 SANOIDIANOD 5




£9 9p Zf BuISRy

"SEAIBLLIOUI SEI0P]Id ‘pepijigesuodsalod |
el us usezuene eied e owod wafin uogpejsiFa | |
PEpIIgesuods31103 SYNOSH3d 30 V3dY FuILenuY e| egiojo anb sajpjusied sosiwiad so| ap ugpezin 6
e] i ugiae|uos ej uay ey anb sosiuwuad so) Jeayuen? B| Jejuawoy eied soydalap sns 3p efnueld e| e Jewiojy|

‘pepljiqesuodsaliod
el i uwopeypuod e usyuwad anb ugpezgXEY
3P SEPIPALU S| 3P UCIDELLLIOUI 3p SEuedLLIE) 3P olBWNN

‘Pep(end| ap ueld |3 ua i sepe|nouip sesaiduwig ap 0A[IR(0)
0lU3AUD) |2 ud sepifodal sej ap fi asopuedngnd Ji uepand
SYNOSH3d 30 Y3y JuBWwenuy | anb s3|e83] sauop|sodsip SB| 3p UDIDE||PUOD 3p Sep|pauwl
’ A soysassp so| ausw|eniund opuezienise i opusipunyp
‘'UQIDENDUDY 3P SOUDAIAp Sof 3p oppRle |2 seujpey

‘0|2 eted
SOpe|IgeL S3|BLRD SO| 3P SIARI] B OPIUSILOD |3 1edlgngd

‘saJel|ie) sauozel Jod selUspaIN
uod oxas Jod sepedasfesap seuosiad 3p osIWN

‘epeusof 3p uppInpal
uo> oxas sod sepegasfesap seuosiad ap olawnpy

‘saiquioy f sasslnw anua sepepiunyiodo ap pepjengi e opueziueled esaidwiy B| 3p 0J3uap [puoisajo.d ojjoliesap |2 33|1De}
anb sajeuosiad fi sajeioge| sauoldedi|qo A sapepijigesuodsal Jezipgiiedwos aiquwoy je A 1anw ej e elwiad anb sepipaw J233|ge31s] :oanalgo

“IVHOEV 1A UVITTINYL T TYNOSH3d VAIA Y1 30 SOHI343d SO 30 319V¥SNOdSIHE0D 0ID1243rd 9

A Y (g




£9 9p £€F BUIdRg

‘sodinba ueuonsa§
anb sejjanbe e aswawiepadss ‘ugpezjuefio g
ap seuos.ad sej sepoy e oidpunid 8358 3100S UDPDBLLIDU|

SYMNOSH3d 30 V3IHY

pepjens| ap uejd
|3p BIDURSIA B 31UEINQ

‘S3|el0ge| S3UDID|pUDd
3p 0153 |E UgDEIAE ododwel ju ‘jeuoisajoid ojjollesap
‘ugipowold ap souwdl ua opinfiad o ugDEUILIISIP
8p oapow Jas Ipand ou UQPEYDUOY Bp sOUdsIAp
so| 2p opRRfE @ anb ‘jersuad oidipund owod '1a03)gelS]

‘ugjanjosal ns f epewsol ap sauopeldepe

'sepeywesy i sepedyjos epeuso| ap sauopeldepe

B| 3P OURS |3 U3 SOPRZUED|E SOPJINIE 3P CUBWNN

|12p epUagIn B] 31UBINg

ap ssuoppad ap  [eI0}  CJLAWNU  ‘BlUIW|ENUY SYNOSH3d 30 vy SHISHIEIUY. 3p 0l3WnNU 9P PEPENSl 9p UQISILLIOD B| U3 JELLIOjU|
i nauly, Ses
"0|j2 eled SOPEY|IQEL SOLLISIU| S3|ELEY SO| 3P SPAEI] uejd RN 3P UE K I U S BRSINAULSESE IS
SYNOSHId 30 ¥IHY Bp OAI1DJ3J0D) OIURALO] |8 U3 SEP[DOU0I3N UQIDE]|DUDD
e ugisnyp fi oplusjuod |3p uoiezienide e) iBINgasy * | |2p epuaBia g) 31uEINg ’ ;

3p SEpIPaLU SE| ‘PEP|ENS| 2P SYS EB| 3p SIARIY B ‘Npunig
'SELLIS|LU
se| B |epu3said ou BPOUSIISISE B| USM|De} anb epuelsip
'sodinba sns ap [e1dip ugxauoIsIp o8 B UDQIZEJIUNLLOD 3P SOIpald 3p OSN [ OWSIWISE BIEJUSLLOY
E| B 0OYlalsp |ep ojadsal |3 [uqos suswiedpupd | SYNOSHId 30 ¥IHY Sr eBURAAE E_._E_._“n_ 85 "jesoge| A ‘|euosiad ‘leljiwe) epia B| 3p UCDENIDUOD
SOpUBLL B SeAllewloju] Seuedwel ap UODEZIEIY I9P &1 el a E| ua eanefsu ewioy sp aedw) ou ugpPenp ns anb
BWICY |B} Bp ‘|eloqe] epewsof B] 3jueinp ‘Bluawaiuaisaid
‘Uesejoesap  as  oleqesy  Bp  ssuolUnal  seT
. ‘pepijigesucdsaiiod
‘PEpIENS] 2p SES3IdWRIAIU| UQISILIO ueld | ®p euslew ua eagsod ugpRIE  Bp  SepipIw

£ ’ _ 2 SYNOSH3d 30 ¥3dY (el o i . il

ap ugpdope e| uelepiode 35 0sed ns ua A ueiezieue
25 pepjeng] ap sesaldwaiaiu] UQISILLO) B] 3p OUas |3 U3

F = )




£9 9p pg BUISE

‘ouyay ap sefaled esed uzigLues

uejd

‘pepiend| ap uejd |2 ua h omaaj0)
DIUBALGCY) |3 U SepejdLUSIuDD SRIDUSII| SB| B OUI3.I9p Uauall
SeLIIsUl 33UsLWeplgap oyday ap sefaied sej anb Jewioju)

3P LU [3p PEP|ENSI 3P UDISIWIOD B| B [ENUE UQIIBLLIO|

uedijde anb ‘ugpeli>U0d Bp SOUDRIBP SO IP UQIIBLLIOHU| S¥NOSY43d 30 V3uy |2p B1DUaSIA B] 3jURINg
‘oyIay
ap sefased se| eied ug|aeIDUOD 3P SOYIRIIP SO| JeZIUERIES)
‘oxas Jod ‘sepipaduod A SEPe1IoS SepipaLlu ‘oxas Jod opegalifesap ‘ejueid
pip PEIDIOSSBRIPBL | oo ettt A vay anisiliEny pegaigesap ‘ejjiiue|

e| Jod sepejpdyos UQIDEYDUCD 3P SEepIpaWl Se| Jensigay

/C'\,' Z_-.

% (Z()zp e

i |
o




£9 2p & BuISRg

#FN ¥

sodnug Jod ‘jeuoisajold ugnedyiseD
‘oxas 1od sopefaifesap sajeqojd soAlIRIIUEND SO1RQ | SYNOSHId 30 Yauy JUBLWIENUY | 3p EWR1SIS @ ul sauquioy h sasslnw ap alequaoiod |3 A
OAIIEJIUBND 01BP [3P 0JISIPRIS 0IUSBILLINGESS UN JBUIUE|N

‘sasalnw ered Supoiusw f oyusiwelapodla

'$053301d 3p 0SWIPN | SYNOSH3d ENAEL) SHBULERCY 3p seweidold so| a8p owswngss 0 awiojy

: "OAII3|0D CIUSAUDD
SYNOSHId 30 ¥IUY suawienuy | ap esen) o onuap A edpunl ‘oxas Jod sepeBaifesap
s3U0ROoWoId SB| 3P [ENUE CIUIILUINGESS UN 3P UDIDEZI|EdY

"pepieng| ap
LoIs|Wo?) e ua oxas Jod sopedaigesap solep so| Jey)| e

"SEINlepIpuel

uejd | ap uodeRs e| eied ‘epeziepadss  UQDEWIO) B
12p epuadin ) s3ueing | e uanbipap as anb sows|ueioso.30 n opoPau Ip sejENIs
'S3PEPISISAILN UOJ SSUDIDEIOGR|0 O SDIUAALIOD 1923|qe1sT

~J
Mc
3
S
(
‘ \
‘esa1dWa e| Ip SI|IAIU SO| SOPO1 U saiquioy h saialnw ap epeiqinba epuasaid ej jezijuelen) :oanafqo

‘SOpeLLy soplane 2p alawny | SYNOSH3Id 30 W3uy

VYNINIW34 NODVINISIHdIHEVHANI L



£9 3p 9¢ BUISE

..;f

avaIvnoi pepjeng]| ap

"sope}nsal sns i epezieas ugisinay JANQISINGD ey jpp1ugpEIUE;duL) |ELIBJES BLIOJIPNE B] IBSIADY
: B| SBIl =SJISIWIIEND ¢

SYNOSH3d 30 V3uy Jawid E ug
‘OAIINGIR) 0N1SIBal 3100S UQIDEWIOIUI 3p 1auods . FquaLWwjenu =ALngILaY
Bnat ” fosHel 441 Sp '0 | S¥NOSH3d 30 vIdy 3 S epuatedsuenn ap odpund |9 opuezpuesed ungss

sa|aniu Jod f oxas ‘|euoisajold odnig eped
ap sajeuoisajold soysand lod opefaifesap aso|gsa "0X35 3p ugzel Jod sajeLE|ES
PeRiESte : BRAsies 2R Y SYNOSH3d 30 ¥y ajuBLUERNUY P i

|BLIE[ES BUYIR.q 3P EIDUSISIXG OU 3P UQIIED|ILIBN

seljuaJ3yip Ip epuslsika ou e opuezpueied unBag

‘0xas 10d eAlNGUIAI UQIDRUILILIDSIP ou e Jeznueled :oansalqo

SANODNGIY1L3d '8




£9 2p LE euUISE

pepieng| ap

‘pepijiqisia Jofiew ajopuep pepjeng|
uod ownl sl ap ugDEUIO| sseuosiad-ABuenu)

>

,

[9P BIDU3BIA B| 31UBING

jsuelul e| Ua 0103U|p 053208 [2p UQIDEZI|BNIDY | SYNOSHId 30 ¥3yY | Ueld [2p onsias (@ sen | ua ugisnpu| (osodp-popjonbi-saaiuy ap  ugpoLLUeur
al1sawas sawd |8 u3 | -spuosiad-1aUpAY U IUBWDNDY) "0S03E ap ojodoload
[e 13ueslul B[ IPS3p 01D2UP SELU OS3JIE UN J3d3|qeis3
i '0X25 3p ugzes Jod A
"uoysodsip e e3send o epiedw UOPRBLLIOS | SYNOSHId 30 YUY on BOUEAIN B 2tich :.n_ |enxas 0S0Je 3P BlIB1ELL U3 'PEP|ENS] 3P UOISILUOY) B| B OLUOD
9P E1 el a 1se ‘'ugpusnzad ap sepefsjap A sopefajep so) e Jewioy
ejjaueid e : ueld "0S0DE 3p 5e10npued ap uoisnpPxa A ugpusaaid
ap ugpewuo) i ugezlIqISUBS 3p SEPIPSLW 3p oJAWNN SVNOSY3d 30 V3uy |2p e1auagiA B 33ueing | 3p euIlew Ul uopewloy i uoDEZIIqISUaS 3P SaUODIY
"sepipaw uedjde as anb so| us sosadolg ;
e SEIUNUBP Se| 31qoS | | ¥y e| e BY|ID.) 3S anb ugpewsolu
SEDUNUIP 3p OJAWNN | SYNOSHId 30 ¥IHY B| OpUElUBLWRIIUl |eloge] 0S0Je 3P Ojod0l0sd [9p OXas
£ * | |2p eRUadiA B| 33URINQ
. 2p uozel Jod o |enxas 0s03e 3p ojodoloid [Bp ugpeledss
sojo3010.d sof ap uopeledas 2 Z

"0500B 3P ELIIIEL U SBPUNUAP S2| 8 3oned
‘sepejdope sauopnjosal f osos ueld | tep esed sauoenide ap ojodcjold ‘selnpuo) ap ofipo)

3 P 3 _ i SYNOSH3d 30 V3dY A 9P

P BURIBW US S3UOIDELIEIA] O SEDUNUIP 3P OJBLUNN ’

‘oleqen) |3 us oxas ap ugzey Jod fi |enxas fi jeiojy osody ap
o1sandns Ua UQIDENIDY Sp oluawipasold |ap ugpelodioou)

‘ugpusAa.d ns eled sodypadsa sojuaiwpadold
lemgue f jenxas ugpejuslo ‘oxas ap ugzel sod osode @ f |eloge| osode [ usle anb ofeqesy ap sauopIpuod Janowoid :soanslqo

0S0JV 3A SVLONANOD 30 NOISNTOX3 A NOIDN3IATHd




£9 ap 8¢ ewiSey

ue|d ‘sapepiunuodg ap pepjeng| e| Jeziueled

'OspuIoIdUIeD [3p ugIsTYip Jeqoidwio) | SYNOSHA 30 VAHY |8p epuadin e 3jueing | @p esaidw3 ap ugpdang e| jod osiwoidwod |2 Jpunjig

: ‘oliquie

‘pepiens| ueld | 91se us seiopeleqes) seuosiad se| 3p SIUCIIEILINWCD

ap Aa7 e| ap oanudwnour tod seDUNUBP 3p olaWNN SYNOSy3d 30 V3dy |2p epuagia e ajueing | A sepussadns sajqisod Jezijeued eied pepiengl ap IS
[ ua opeyjigey upzng un ejjued e| ap uoRIsSOdSIp B JaUD

SYNOSH3d 3d vIdy ‘pep|eng| ap ue|d |3p sala sojunsIp S0| 31Gos

ueld

‘SEPEZI|ER) SEAJEDIUI 3P UDIDE|Y e e

‘eueds3 e3|uQy3}2 | U OWo3 |2qo|S [aMU e 0JuE] ‘eiuedwo)) e
ua uezue| as anb seaneisiu opuedinalp fi opuewoyw nngas

(E3S

"J3UBIIU| B| 3P SOUBLWINH SOSINJIY ,mv
: s ue|d | ap |euel |ap pepjeng| ap opedsa @ us ‘sepepiuniodg S
sepezjea; seuediued ap ugPeRY | SYNOSHI 30 Vady 9P epusBIn e awueing | 9p pepend] ap eusiew us sepejdope  sepipaw S~
se| ap uoed|nalp fi uogpew o 3p seuedwes sej uod JINFSS ﬂ \[
{ELLIDIL| UDIEDIUNLLOY) US SIUCIIY
: \
‘alengus| jsp ouoleulwpdsip f B1SIXaS ou 0sn |2 Jejuawoy h Jezijiqisuas owod Ise ‘'sapepiuniiodQ )

3p pepjeng| ap eualew ua 3duese |B uefinguiuod anb sepipaw 'BUIPIXd OLUOI BUIIIU| UOEdIUNWOD B| U3 ojue} “1eginalg :oanalqo

NOIDYIINNWOI A NODDVZIIFISNIS 0T




€9 9p G€ BUIF

TRED

fﬂ/ :

‘(oziew 3p g) 1a(nw e| 3p |BUODELIAIU|

‘eueduie ej 3p ugpedland | SYNOSH3d 30 v3uY SRUSUETUY, BIp |8 semieB|nap seuedwel ap UQIIEZI|E3) B| J3USIUE

‘sapepiuniiodo ap pepjengi

. e| ap ugpowoid ap enjoeold uopisod eun egual esaidwg
pep|eng] 8p EUSIBW U3 BJIUQIR|3 | 3P BLISING ueld " 2

ugpedipnied ap sope A solo) so 3p ojulwwIngas

SYNOSH3d 30 V3uY

[3p EIDUSIA B] BJURING

e| anb so| wa (seuopepurny ‘|epessidwa ‘odNUIpedE
‘odygnd 10173s) sowsiuefio SIUIIBYP UOD UQDRIOOE[OD
e| i pepiengi ap sosoj uz uopedpiued e JejuBLWINY

‘sauopedunwod i seuedwes
sej ua sopexgnd seisixas ssuagewl @ alenfus| eIspE
ou anb leinfase esed sope3uNULd SO| 3p CIUSILINESS

SYNOSH3d 30 ¥3dY

ue|d
|9p eRUABIA B A1UBINQ

"SOIDIAIRS
fi so1ynpoid ap ugpowosd ) U3 uadyRN 3s anb (sapEPLED
‘sia1sod) Buisipueyolaw sp |BUEIBW |2 Ul salEsUIW SO|
3p SOPIUSIUCD SO| UB B1siXas ou alengua| ap osn |2 Japuaixg

IELI9IXT UQIDEJIUNLIOY) U3 S3U0IDY

‘e53.dW3 B 9p SIUCPEIIUNLWIOD

SYNOSH3d 30 ¥IuY

ued

‘esa.dLL3 B 9p 0JIUSP OAISNDU|

se| ua ow=aungas un Jezeas A JeinBasy [3p EDUSBIA B] SJURING | @ BISIMES ou uonedunwod A alfenBua) ap souILd JlpUnyQ
o1isigal .
‘EPBZI|E] UDIDEDIUNLUOD B| 31Q0S UglDeLIoU] | SYNOSHId IO WIHY | NS Sen ansawuend SEiOpRIgRI sEUDSIGSE) sepon e Lot jenoe
: S # ! ns A pepeng] ap ueld =wwasaad |2 2Ugos IO
Jawd E ug
"sauoped|unwod i seuedwes = “SOUIFIUI
se| ua sopedyignd sexsixas sauagewl 3 slengus| elsixa | SYNOSHI 30 vIHY Id ssjeuel so| U@ uopedunwo> ap sezaid R sopiualuod

ou anb JeinFase eied SOPEJIUNWOD 50| 3p OIUIILWING3S

|3p epuadia e] ajueing

50| sopol U omsnpu afenSus) Pp OsSn |2 leznuelen

Z B

7

/




£9 2p b ewSed

epIpawWw

"se/soliy Sns 3p e} OLLI0D BLIEIIA B] 3p 0juUe) ediggjodisd

|2p eIDUaBiA B] 3lUBING

e3sa ap sodinba ueuonssd anb seuosiad sej e JeLWIOU| ue|d | eynsuod e epuslsise e| eled owod ISE ‘013Ul ap eDUI|OIA
SYNOSH3d 30 v3dy |2p eDUSBIA B] BUBING | 3P UODENYS B| Jod SOPBAIIOW SOIBS3IBU SIYWES} SO|
SOpe}DN0s sosilad ap DI3WNN esed ‘ouesadau odwai |2 Jod ‘'sepingulal SEIDUSDI| UBIED 35
cElpaLt "0J3UZE 3P BDUIJOIA BP SELUIIILA SB) ap EXiggjodisd
e1sa ap sodinba ueuonsad anb seuosiad se| e JeLLIOpU| ue|d : 3 . Lo elE o

SYNOSH3d 30 V3dY 12p epuagia ] 3uRINg 0 edisly ugidenys ey sod sepeajow ofeqen (e pepieniund
eaysinse ey 18| Opep ey 15 21q0s LgELLLOyL] 3p selje} o seppuasne se| oleqell ap odwaj} UBIBIBP|SUOD 35
“(1alnw
T L Ueld | B] BJJUOD BPUIOIA E| 3P UQDEUIWLIR B 3P |RUOIDEUIAIU
PEZ] 3 1219 =3 Ul | S¥NOSH3d 30 V3uY [3p BDUSSIA B| 3URING | BIP} SuqWBAOU 3p GF7 9P Oulolua |2 Jeydanoady
"BISIUIELU B|IUS|OIA B] RIIUOI SEJOP|Id OpUBIOGE|3 JENURLDY
. '013UI3 3P BOUI|0IA 3P
SOPEISE ueld ELIIA B] B UQD33304d ns eywiad anb ojuad ap opejsesy

3p DJBLLNU [3p PEPIENT] 3P UQISILLIOY) B] Ud UDIJBLLION| SYNOSY3d 30 v3dy [2p ePUSBIA B 31UBIN] e < : P OpEe|
e \ % |3 Jeznueie§ ‘sjuswieda| SEpeLPINE S3UCIENIS SB| U3
ued ‘0 I 3p BWIIA 135 OpElp3.DE

"sepeldope sajeuoiddacxa sepipaLl se| ap UgBWLIOJU| | SYNQSH3d 30 vIYY u 13055 39 B1AUSIO|A P RWIDIA 9% 0pE)p

ehey a5 anb se| ua sauopenys sejjanbe sepol Ja8ajouy

‘lenipnf epualuas o ug>33301d 3p USPIO IUBIPaLL PPEIIPAIIL 31UILLIEPIGSP 2158 BIDUBISUNIILD BIS3 OPUENI ‘UQIDI3301d NS e epipaw johew us
opuafinguod ‘o1auad ap BIDUI|OIA 3P SEWIIDIA SEJOPE(RgRI] SB| B SOPIDOL0Ia. 31UaLw|ega| soydalap so| Jetofaw f teayde ipunyig :oanalqo

OY3NID 3A VIDNITOIA 30 SYWILIIA - 'TT




* Conocimiento del nimero y contenido general de las denuncias existentes en
N\ esta materia, asi como |a resolucién que se adopte en cada uno de los casos.

r\*\\ Esta Comisién de igualdad sera el rgano concreto de vigilancia y seguimiento del Plan, cuya

8. Seguimiento, medios y recursos.

X

Seguimiento )

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

composicién y atribuciones se describen a continuacién de conformidad con lo dispuesto
por el articulo 220.6 del Il Convenio de Empresas Vinculadas.

/

a) Las competencias de esta Comision seran las siguientes:

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

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

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

* |ncrementar las probabilidades de que tanto hombres como mujeres pueda
aportar lo mejor de si mismos a los roles que ocupen en la organizacién.

e

/

= Conocimiento de las denegaciones en materia de adaptacién de jornada
derivado del articulo 89 bis del presente Convenio.
b) Esta Comisién paritaria estara constituida por seis miembros en representacion de
los sindicatos mas representativos, seglin lo expuesto en los principios generales de {
este Capitulo, y otros seis miembros en representacion de las Empresas; y se reunira
con caracter cuatrimestral.

{ \
La comisién se compromete a negociar e implementar un reglamento de funcionamiento
interno en el primer cuatrimestre a partir de la entrada en vigor del Plan.

Medios y recursos

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

Responsable de Igualdad

Ademis, ya se ha designado una persona responsable de velar por la igualdad de trato §
oportunidades dentro del organigrama de la empresa, con formacion especifica en la
materia (agente de igualdad o similar), que gestiona el Plan, participa en su

2 7 Cpinea
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implementacién, desarrolla y supervisa los contenidos, unifica criterios de igualdad en los
> procesos de seleccién, promocion y demas contenidos que se acuerden en el Plan e informa
a la Comision de Seguimiento. 3

Acciones de |a persona Responsable de Igualdad: Y

= Se responsabilizaré del impulso, coordinacién y seguimiento de los indicadores
establecidos en el Plan de Igualdad, que debera llevar a ¢abo su tarea de forma &\
regular, continua y permanente.

= Hacer de nexo de unién entre la Comisién de lgualdad y el conjunto de la
Empresa.

= Colaborar en la traslacién de informacién estadistica u otro tipo de
documentacién para su andlisis por la Comision, y en la elaboracién de los 3
informes que por ella se estimen necesarios, respetando siempre la Ley
Orgénica de Proteccion de datos. o

\q(\\\ Otros medios y recursos

R N~ = Asjstencia social: figura de apoyo y asesoramiento a la plantilla se cuenta con
N la figura de los asistentes sociales cuya mision principal es velar por las personas
‘ trabajadoras que puedan estar siendo objeto de conducta de acoso.
SO\ » Medios de comunicacion internos: intranet, workplace, comunicaciones Somas,
D
Y etc.
= Participacion en foros

9. Evaluacion del plan de Igualdad.

0
AN
.I"/

( ke
N
N

La evaluacién del cumplimiento del Plan se realizard a través de la Comisién de Igualdad.

Esta evaluacién se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco del
desarrollo de las acciones, ademas de para la deteccion de los obstaculos y reajuste de
objetivos o medidas.

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

Del resultado de dichas revisiones se realizard un informe de conclusiones por parte de la
Comisién de Igualdad y a la finalizacion de la vigencia del Plan de Igualdad.

—
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10. Procedimiento de modificacion.

Sin perjuicio de los plazos de revision contemplados de manera especifica en coherencia con
el contenido de las medidas y objetivos establecidos; de conformidad con lo previsto en-e
RD 901/2020, el presente plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando se ponga
de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de |a Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso,
dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan
apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos

El presente Plan de Igualdad sustituye, en cuanto a las materias que en €l se contienen, ala E\ ‘
regulacion que de las mismas existen en otros planes de igualdad anteriores, pudiendo ser \
mejoradas con cualesquiera otras disposiciones que legal o convencionalmente pudieran
introducirse.

Las partes firmantes acuerdan expresamente encauzar las reclamaciones internas que
pudieran surgir en materia de discriminacion por razon de sexo e igualdad de oportunida
ante la comisién de igualdad para su tramitacion y resolucién.

Interpretacion, resolucién de conflictos y solucion de controversias

La Comisién de Interpretacién y Vigilancia sera competente para la Interpretacion,
resolucion de conflictos y solucién de controversias que puedan derivarse de la aplicacion
del presente plan de igualdad.

En tanto dure el procedimiento en la Comision, las partes no podran acudir a otras
instancias, ni plantear medidas de presién o declarar conflicto colectivo hasta que la
Comisién se pronuncie sobre la cuestién sometida a su conocimiento, siendo su /
intervencién previa y preceptiva, o hasta que hubiese transcurrido el plazo mAXimo \
establecido para su resolucién o dictamen seg(n se dispone en el Convenio Colectivo (art.
219). !

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

1.- INTRODUCCION / PREAMBULO

Ambas partes reiteran su compromiso de actuar con toda diligencia para prevenir, evitar,

resolver y sancionar los supuestos de acoso laboral, sexual'y por razén de sexo que puedan

producirse, como requisito para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato y
portunidades de todos.

\

N

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

fundamentales.

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

/

*
Todas las personas, y especialmente, aquellas personas trabajadoras que gestion
equipos deben evitar y comunicar a los responsables de RR.HH. todo tipo de conductas que
violen la misma. La colaboraci6n es esencial para impedir este tipo de comportamientos.

El acoso es un fenémeno social de miltiples y diferentes dimensiones, que puede ser _//
sufrido tanto por hombres como por mujeres. Sin embargo, y siendo conscientes que la

mujer se convierte en principal victima del mismo, las Empresas estan obligadas a impulsar
medidas para tratar casos de este tipo, por lo que este protocolo deberé ofrecer informacion (- -
para conocer y entender que es el acoso sexual y por razén de sexo, asi como consejos y \\ ¥
orientacion para prevenirlos, articulando vias de proteccion y respuesta.

La Comisién de Derechos Humanos asi como la Comisién Europea y la legislacién vigente
en nuestro pais definen el acoso sexual y el acoso por razén de sexo como una

discriminacién directa que vulnera derechos fundamentales: derecho a la intimidad de las @(

personas, a la dignidad, igualdad y no discriminacién por razon de sexo; derecho a la
seguridad, salud e integridad fisica y moral de las personas trabajadoras, el derecho a la
libertad sexual y finalmente de manera indirecta, el propio derecho al trabajo.

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

Por su parte, el articulo 7 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres incorpora la definicion de acoso sexual y acoso por razon de
sexo Y establece que:

* Se consideraran en todos casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo.

» [l condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o acoso por razén de sexo se considerara también
acto de discriminacion por razén de sexo.

Asimismo, el articulo 48 de |a Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Hombres y Mujeres \
establece que: Q

1.- Las Empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes haya

sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberd
negociarse con los representantes de los trabajadores tales como la elaboracion
difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o
acciones de formacion.

2.- Los representantes de las personas trabajadoras deberan contribuir a prevenir el

&\\ acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion d
'\\

las personas trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccion de la
Empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarla.

Y

La Directiva 2002/73/CE y la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo
de fechas 23 de septiembre de 2002 y de 5 de julio de 2006 respectivamente, recogen que

el acoso relacionado con el sexo de una persona y el acoso sexual son contrarios al principio
{ de igualdad de trato entre hombres y mujeres. Dichas formas de discriminacion se producen
no sélo en el lugar de trabajo, sino también en el contexto del acceso al empleo y a la
formacién profesional, durante el empleo y la ocupacién.

|
T-—

4

2.- OBJETO

Ambas partes, la Direccion de las Empresas y la Representacién de las personas
trabajadoras, firmes en su empefio de mantener un entorno laboral respetuoso con la :
dignidad y con la libertad de las personas trabajadoras, se comprometen a promaver_. .~
condiciones de trabajo que eviten el acoso laboral y el acoso por razén de sexo, arbitrar un
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procedimiento especifico para su prevencion y actuar segln se establece en el presente
protocolo en los casos de acoso laboral, sexual o por razén de sexo.

Por este motivo se elabora el presente procedimiento cuyo objetivo es establecer las pautas
de actuacién que identifiquen situaciones que pudieran suponer acoso laboral, sexuat® por
razén de sexo solventando la situacién discriminatoria y garantizando los derechos de la
victima, cualquiera que sea la persona de |la que proceda y siempre que ambas mantengan
una relacién laboral con la Empresa (en los términos definidos en el punto 3).

Asimismo, la Direccién de las Empresas toma especial conciencia de la gravedad del
fenomeno del acoso sexual y se compromete a asumir un papel activo en la prevencion y
actuacién ante este tipo de acoso, desde su responsabilidad en procurar a todas las
personas trabajadoras de las tres Empresas un ambiente de trabajo seguro.

En este sentido se deberan tomar las medidas oportunas para contribuir a la elaboracién de_
cédigos de conducta en los que se establezcan medidas de prevencién del acoso sexual'y
proteccion a las victimas potenciales y se indiquen los pasos a seguir en el caso de que éste
se produzca.

3.- AMBITO DE APLICACION

Se aplicara a todas las personas trabajadoras de las tres Empresas, con independencia de
su inclusién o no en el &mbito del Il Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas. Dado que
el fin de este protocolo es preventivo y correctivo, se considerar de forma absolutamente
excepcional, la inclusién de las personas que tienen la condicion de becarias en su ambito
de aplicacion, sin que ello modifique en ningln caso la naturaleza formativa y extralaboral
de su relacion con la Empresa. -

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

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

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

A \ - iy
~ e % /Ze/ L@L‘ C Pagina 46 de 63




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

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

Acoso sexual: De conformidad con el articulo 7 de la LO 3/2007 se entiende por acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

ofensivo.
Con el objeto de dar cumplimiento al mandato legal recogido en el articulo 48 de la LO \
> 3/2007, se arbitra el siguiente protocolo con un doble objetivo:

1) Como accién especifica para la prevencion del acoso, dando a conocer a todas las personas
trabajadoras, la existencia de un protocolo de actuacion lo que evitara conducta
reprobables. En este sentido se publicara este protocolo en la Intranet de las Empresas, de
forma que toda la plantilla conozca y sepa la intervencion a seguir ante los casos de acoso.

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

5.- PRINCIPIOS ESENCIALES PARA LA PREVENCION DEL ACOSO

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

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

Se enumeran unos principios cuya finalidad es facilitar una serie de directrices que permita
- identificar y evitar, en su caso, situaciones que pudieran entenderse de alg(in tipo de acoso ____\_
dentro del entorno laboral:

P \"’ etlinez. ()
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1. RESPETO: se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo.

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

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

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

5. UNIFORMIDAD Y REPARTO EQUITATIVO DEL TRABAIJO: no arbitrariedad en

la asignacion o distribucion de trabajo, tanto en la asignacion excesiva como en la ng-

atribucién de actividades. K\
-

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

gestos o palabras.
7. REGALOS O GRATIFICACIONES: no se permite recibir regalos u obtener

cualquier género de lucro por |a realizacién o desemperio de la actividad asignada.

8. EVITAR HOSTIGAMIENTO: se prohiben especificamente cualquier actitud de 7
hostigamiento o burla por razon, directa o indirecta, de género.

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

10. CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL: el disfrute de medidas de
conciliacién no sera causa de discriminacion laboral, ni de obstaculo en el desarrollo

o profesional.
6.- COMPETENCIAS DE LA COMISION DE IGUALDAD:
La Comisién de lgualdad tendra conocimiento del ndmero y contenido general de las

denuncias existentes en esta materia, de la resolucién que se adopte en cada uno de los
% casos (estimacién o desestimacion), asi como en su caso de las medidas acordadas para la

resolucién del conflicto, sin que de los datos aportados se pueda inferir la identidad de las
personas implicadas.

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

e Yo (peaen J
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7.- COMITE TECNICO PARA LA PREVENCION Y ERRADICACION DE LAS CONDUCTAS
DE ACOSO:

Se crea un Comité Técnico dependiente de la Comision de Igualdad, que estara constituido
por tres personas designadas por la Direccion y que pertenezcan a Recursos Humanos:
persona que actlla como mediadora, persona designada por la Direccion de Relaciones
Laborales y Coordinacién Territorial y persona designada por el Servicio Mancomunado de
Prevencién de Riesgos Laborales. La composicion de este Equipo debe atender al principio
de paridad de mujeres y hombres. W\

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

La persona que actle en calidad de mediadora, figura esencial en el Comité Técnico, sera
designada por la Direccion, atendiendo a su cualificacién, trayectoria profesional y
formacion especializada en Psicologia o Asistencia Social, actuando con total
independencia como canalizador y receptor de las denuncias. Igualmente sera la persona
encargada de la investigacion preliminar de los hechos denunciados en materia de ac
laboral, sexual y por razén de sexo; de realizar un informe previo y citar al Comité Técni

para la aplicacién del procedimiento.
Ay
K A A tal efecto y a través del buzdn genérico, se canalizaran las denuncias. Este buzon estara

‘a\

\ dotado con las maximas garantias de confidencialidad y prescripciones de la Ley de
Proteccién de Datos de Caracter Personal, de modo que en ningdn caso se vulnere el

derecho a la intimidad de las partes que intervengan en el desarrollo de todo el proceso.

Con el fin de preservar la intimidad de las victimas, se informara a la Comisi6n de Igualdad
del nimero de denuncias existentes, del resultado de las resoluciones emitidas (estimacion §
o desestimacion), asi como en su caso de las medidas acordadas para la resolucién del
conflicto, sin que de los datos aportados se pueda inferir |a identidad de las personas
implicadas.

8.- PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS EN MATERIA DE
CUALQUIER TIPO DE ACOS50.

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

8.1.- INICIO . 3
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Cualquier persona trabajadora que considere que esta siendo objeto de acoso (laboral,
sexual o por razén de sexo) lo debera poner en conocimiento del mediador a través deun |
escrito que enviara al buzén genérico creado al efecto. Excepcionalmente también podra
iniciar el procedimiento los representantes de los trabajadores o cualquier persona
trabajadora que tenga conocimiento de |a existencia de hechos de esta naturaleza. En todos

los casos, deberd acompanarse a la queja o denuncia indicios racionales serios y veraces

para la investigacion de los hechos. \

El escrito debera contener la siguiente informacion minima: \\

\
« |dentificacién de |a persona trabajadora que suscribe el escrito.

» Descripcién de los hechos y naturaleza del acoso (sexual, laboral o por razén de
sexo).

» Persona/s que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.

i

= Cualquier informacién que facilite la investigacion de los hechos (testigos, escritos,
correos electronicos, etc...).

» |dentificacién de la persona trabajadora que esta siendo objeto de acoso si es qde
fuera distinto del que suscribe el escrito.

Con caracter general, no se admitiradn denuncias anénimas, genéricas o dirigidas a personas ﬂ
2

no identificadas de forma concreta.

Una vez se reciba el escrito, el mediador realizard un estudio previo de la denuncia y
documentacién que, en su caso, se acompane. Ademas, confeccionarda un
informe/resumen de la situacién y determinara la convocatoria urgente del Comité Técnico
para celebrar una entrevista con el empleado afectado al objeto de esclarecer los hechos

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

8.2.- DESARROLLO

Las reuniones se celebraran en el plazo de siete dias naturales siguientes a la recepcion del
escrito en el buzén, salvo que existan razones justificadas que aconsejen la extensién del
plazo, sin que pueda rebasar el plazo de quince dias.

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

< : (’/;Z‘Bf’[_,,\j% C
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Las entrevistas entre las partes implicadas (denunciante/denunciado) se realizaran de
forma independiente y sucesiva, con el maximo tacto y respeto a las partes, informando a
todos los afectados en el procedimiento de la obligacian de secreto y confidencialidad de
todos los datos que se revelen en el curso de las reuniones. Excepcionalmente y, si todos
los miembros del Comité lo estiman oportuno para el esclarecimiento de las conductas,
podra celebrarse un careo entre |as partes.

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

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

"~ 8.3.- INFORME Y RESOLUCION

=

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

¢ Las actuaciones realizadas

+ Lavaloracion de la situacion

A7

+ La resolucién de la reclamacion en sentido estimar o desestimar la existencia de acoso
laboral, sexual o por razén de sexo.

« Las medidas propuestas para dar solucion al problema

A

Este documento de mediacién sera comunicado, dentro de los tres dias laborables siguientes, a las
partes y a Recursos Humanos para la aplicacion de las medidas propuestas asf como la adopcién de
las medidas que procedan.

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

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

8.4.- MEDIDAS CAUTELARES

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

Si en el transcurso del proceso la victima causara baja por situacién de Incapacidad
Temporal derivada de la situacién que viene padeciendo, el representante del Servicio
ancomunado de Prevencién integrante del Comité Técnico podréa derivar o propondrd la  \
derivacién del trabajador a los facultativos médicos, expertos y profesionales que puedan X*-
prestarle el apoyo necesario.

9.- MEDIDAS DISCIPLINARIAS

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

 por falta laboral de caracter Muy Grave.

En caso de resolucion de expediente disciplinario con sancion que no conlleve traslado
forzoso o despido, se tomaran las medidas oportunas para que |a persona agresora y la
victima no convivan en el mismo ambiento laboral, teniendo la persona agredida la opcion

de permanecer en su puesto o posibilidad de solicitar un traslado que sera resuelto de
excepcional, no pudiendo suponer ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones A
laborales.

sobreseimiento, y no habiéndose apreciado por el Comité Técnico mala fe en la persona
denunciante, con el objetivo de preservar el buen clima laboral de |la Unidad, se valorara la
conveniencia de adoptar medidas de separacidn fisica de ambas personas trabajadoras, sin
que ello suponga una mejora o detrimento en sus condiciones laborales. Se garantiza que
no se produciran represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o
participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a
cualguier conducta de este tipo, ya sea sobre si mismos o frente a terceros.

Si el resultado del procedimiento para |a resolucion de conflictos en materia de acosoesde \

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

En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso,
seran igualmente constitutivas de falta laboral de caracter Muy Grave dando lugar a la
correspondiente actuacion disciplinaria, sin perjuicio del ejercicio de otro tipo de acciones
que pueda interponer la persona denunciada falsamente. =
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A.- PROGRAMA VOLUNTARIO DE SUSPENSION INDIVIDUAL DE LA RELACION
LABORAL 2021 - 2022

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

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

Por tanto, se trata de facilitar la voluntaria suspension individual del contrato de trabajo por
mutuo acuerdo, en virtud del art. 45.1.a) del Estatuto de los Trabajadores, de forma que, siF

perjuicio del ofrecimiento colectivo de esta opcién, dicha suspensién del contrato de trabajo
\ tenga naturaleza plenamente individual.

a) Vigencia

El programa voluntario de suspension individual de la relacion laboral tendra su
vigencia Gnicamente desde la firma del presente Acuerdo hasta el 31 de diciembre de
2022.

b) Requisitos

Podran acogerse a este programa, mediante la suscripcién del correspondiente Pacto
Suspensivo Individual (PSI) todas las personas trabajadoras en activo en fecha 1 de ¢

enero de 2021, con una antigliedad reconocida igual o superior a 15 anos en el
momento de la baja, que hayan nacido en 1967 o anos anteriores. Las personas
trabajadoras que retinan los requisitos para acogerse a este programa podran solicitar
su adhesién hasta el proximo 20 de enero de 2022.

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

a. Seran aceptadas todas las solicitudes de aquellas personas trabajadoras .\
pertenecientes al colectivo de fuera de convenio y que ocupen las posiciones
de Gerencia, Jefatura o Coordinacion.
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En el caso de |as dreas (Direcciones/Gerencias/Jefatura) indicadas expresamente enel ==
ANEXO A de este documento se aceptaran hasta un maximo de un 38% de las
adhesiones sobre la plantilla que cumpla los requisitos de adhesién y que estuvieran
adscritas a 1 de noviembre de 2021 a estas areas, una vez detraidos los puegtos\
afectados de Gerencia, Jefatura y Coordinacién. \

Para el resto de &reas, serdn aceptadas hasta un maximo del 75% de las adhesiones :
sobre la plantilla que cumpla los requisitos de adhesién y que estuvieran adscritos a 1

de noviembre de 2021 a estas areas, una vez detraidos los puestos afectados de \
Gerencia, Jefatura y Coordinacion.

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

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

Respecto a la fecha de inicio de suspension de la relacion laboral, se entendera como
dltimo dia trabajado el 31 de enero de 2022, iniciando por tanto la suspensién de la

relacion laboral el 1 de febrero de 2022.

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

c) Asistencia Sanitaria =

A todas las personas trabajadoras que se acojan al presente programa mediante la
suscripcion del correspondiente PSI y mientras tengan suspendida la relacion V
laboral, tendran derecho a |a péliza basica de asistencia sanitaria complementaria de
ANTARES (cuadro médico y servicio dental franquiciado), la Empresa asumira el

100% del coste de la misma.

La péliza incluird al conyuge o pareja de hecho, e hijos de la persona trabajadora que
figuren como beneficiarios de asistencia sanitaria conforme a los criterios que se
determinan por la Seguridad Social.
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d) Salario regulador

A efectos del cilculo de las rentas que se contemplan en este punto, se entender3
por salario regulador la suma de devengos fijos anuales acreditados en el momento
de la baja por la persona trabajadora, dividida por 12.

e) Condiciones economicas

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

b

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

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

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

La persona trabajadora se mantendra de alta en el Seguro Colectivo de Riesgo hastala /7~ *
fecha en que cumpla 65 afios, con cuotas a cargo de Telefénica. No obstante, Ias@
personas trabajadoras de Telefonica de Espania, ingresadas antes del 01-07-1992, no
adheridos al Plan de Pensiones, que mantengan el derecho a la prestacién de
supervivencia, continuaran de alta en el Seguro Colectivo de Riesgo, con cuotas a cargo

de Telefénica, hasta tanto perciban dicha prestacion.

lgualmente, hasta que cumpla 65 arios, Telefénica aportard a ATAM las cuotas
correspondientes a la Empresa siempre que la persona trabajadora permanezca de alta
en dicha Asociacién, asumiendo la propia persona trabajadora el pago de su cuota de
socio correspondiente.

Para aquellas personas trabajadoras de Telefénica de Espana que se adhieran al Plan
de Suspensién Individual de la Relacion Laboral y no hubieran solicitado en cualquiera
de los periodos establecidos durante la vigencia del anterior CEV la compensaci6n de
su expectativa de percepcion del Premio de Servicios Prestados se procedera a la

P =
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liquidacion de dicha expectativa de derecho en el momento del inicio de la suspensian
de la relacién laboral de acuerdo a la siguiente proporcionalidad:

— Para los que tengan menos de 25 afios de servicio, en el momento de inicio de la
suspension de |a relacion laboral, una veinticincoava parte por cada afno de servicio
de tres mensualidades.

— Para los que hayan percibido la mitad del premio y tengan mas de 25 anos de
servicio, en el momento de inicio de la suspension de |a relacién laboral, percibiran
una quinceava parte de tres mensualidades por cada afio transcurrido desde la
percepcion del anterior premio.

En ambos casos se prorratearan los periodos inferiores al afio y con el percibo de dichas
cantidades, se consideraran liquidadas las expectativas generadas.

La Empresa realizard las aportaciones obligatorias del Promotor al Plan

en los porcentajes a los que el empleado tuviera derecho.

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

f) Otras obligaciones y derechos del empleado suspenso

o Las personas trabajadoras que se acojan a esta medida, se comprometen al
no desarrollo de cualquier tipo de actividad, ya sea por cuenta propia o ajena,
directamente o a través de tercero interpuesto, que suponga competencia

\

O
N

o

h s E ‘
Pensiones, en funcién de las retribuciones fijas acreditadas en el momento dela bajek\

W

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

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

Las personas trabajadoras expresamente renuncian durante la suspensién a
solicitar prestaciones, subsidios o ayudas, especialmente las relacionadas
con situaciones de desempleo, derivados de su relacién laboral con
Telefénica.
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o En caso de fallecimiento o Incapacidad Absoluta de la persona trabajadora
con el contrato suspenso éste recibira el mismo tratamiento que si de una
persona trabajadora en activo se tratase.

g) Extincién del pacto de suspension

El Pacto Suspensivo Individual, incluido el derecho de reincorporacién en la empr
se extinguira en los siguientes supuestos:

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

o Pordesistimiento de la persona trabajadora o de la Empresa del PSI en los términos
previsto en este Anexo y efectiva reincorporacion de aquél a la Empresa.

-

o Por mutuo acuerdo entre Empresa y la persona trabajadora. C\{

o Por incumplimiento de la obligacion de no concurrencia u otras obligaciones
contractuales vigentes durante la suspension del contrato de trabajo.

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

o Por incumplimiento de la persona trabajadora de la renuncia expresa a solicitar
prestaciones, subsidios o ayudas, especialmente las relacionadas con la prestacion /- }
por desempleo.

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

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

h) Reingreso

La persona trabajadora tendra la opcion de reincorporarse a la Empresa transcurridos
tres afos desde la fecha de la suspension o de la finalizacién de cualquiera de sus
prorrogas, debiendo en tal caso preavisar a la Empresa con una antelacion minima de
un mes. =

De no mediar denuncia por ninguna de las partes, el Pacto se prorrogara de tres afios
en tres afios hasta que se dé algunas de las causas de terminacion del Pacto previstas
en el apartado g) anterior.
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La persona trabajadora suspendida en base al PSI no tendra derecho a reserva de su

puesto de trabajo, conservando un derecho preferente de acceso a las vacantes que se 4
produzcan en su Grupo Profesional o, en su defecto, en otro Grupo Profesional. En el

caso que se inste la solicitud de reincorporacion en la Empresa por parte de la persona
trabajadora, y por tanto se quiera extinguir el PSI, se mantendran las condiciones de

dicho Pacto hasta que se produzca la efectiva reincorporacion. En este caso de efectiva——
reincorporacién, no podra considerarse que la persona trabajadora mantiene ningdn
tipo de derechos adquiridos respecto de las condiciones que ostentaba con
anterioridad a la suspension, no computandose tampoco el tiempo de suspension
como de antigliedad a ninguno de los efectos legal o convencionalmente previstos.

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

i) Comision de seguimiento

Al objeto de realizar el seguimiento de cuantas cuestiones pudieran plantearse en el
desarrollo de este Plan, se constituird una Comision compuesta por dos representantes
por cada sindicato firmante del presente documento y otros tantos por la Direccién de
la Empresa.

Esta Comisién, se reunird con una periodicidad anual y de forma extraordinaria en
aquellas circunstancias que asi pudieran requerirlo.

378

j) Vicisitudes

A lo pactado en el presente Plan se |e aplicara lo dispuesto en el art. 4 del CEV, de forma
que la anulacién por parte de la jurisdiccion laboral de cualquiera de las previsiones
esenciales de las cldusulas del PSI que represente un manifiesto desequilibrio
contractual implicara la obligacion de negociar de buena fe para restablecer el equilibriol /.
de intereses de las partes.

\

Lo anterior también sera de aplicacion cuando aquel desequilibrio sea fruto de una
intervencion del legislador que afecte sustancialmente a las previsiones del PSI.
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ANEXO A

Enla D. ESTRATEGIA Y NEG VERTICALES & MAYORISTA:
D. CHIEF DATA OFFICER TE (completa)

D. ESTRATEGIA (completa)

D. DESARROLLO NUEVOS NEGOCIOS (completa)

D. E-HEALTH (completa)

D. COORDINACION E-VERTICALS (completa) ‘ A\
D. MAYORISTA (completa) \
D. SEGURIDAD (completa) . Q-)
En la D. PROCESOS TRANSVERSALES Y SIMPLIFICACION:

SIMPLIFICACION Y ROBOTIZACION (completa)
En la D. EMPRESAS: e |
D. MARKETING DE PRODUCTO EMPRESAS (completa)
Enla D. PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA:
D. VENTAS MEDIANA ALTO VALOR (completa)
D. VENTAS MEDIANA EMPRESA (completa)
D. PREVENTA Y PROVISION (completa salvo D. PROVISION COMERCIAL EMPRESAS)
D. VENTAS AGE (completa)
D. VENTAS BANCA, SEGUROS, OCIO Y TURISMO (completa)
D. VENTAS INDUSTRIA, SERVICIOS Y RETAIL (completa)
Enla D. MARKETING Y COMERCIAL GP: ¢
D. CANALES ON LINE (completa)
D. MARKETING DE PRODUCTO (completa)
Enla D. OPERACIONES, RED Y TI: .
D. DESARR. SERV. Y SIST. GRAN PUBLICO (completa)
D. DESARROLLO SERV. Y SIST. EMPRESAS (completa)
Enla D. ESTRATEGIA Y DESARROLLO DE RED:
G. Innovacion (completa) |
G. Estrategia y Gest Red (completa) %L
D. ACC. FIJO, INMOB. Y EQUIP. CLIENTE (completa salve G.Despliegue, G.Planta Ext. y J.Ofic. Tec. Disérr
D. ACCESO MOVIL (completa)
D. NUCLEO, PLATAFORMAS Y SISTEMAS DE RED (completa)
D. TRANSPORTE Y CONECTIVIDAD IP (completa)
D. ESTRATEGIA Y DESARROLLO PLATAFORMA M+ (completa)
D. ESTRATEGIA Y DESARROLLO Tl (completa)
Enla D. OPERACIONES:
D. TERRITORIOS EMPRESAS (T.ESTE) (completa)
D. OPERADORAS (completa)
Enla D. POSVENTA:
G. Mejora operativa: calidad y procesos (completa)
D. POSVENTA EMPRESAS, SECTORES Y CENTRO (completa)
D. TERRITORIAL CENTRO (completa)
D. TERRITORIAL ESTE Y COORD. TERRITORIAL (completa)
D. TERRITORIAL NORTE (completa)

/@;}—7 g/ (Ce f w/%& é’f
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D. TERRITORIAL SUR (completa) :
D.DELEGADO CANARIAS (completa)

B.- PROGRAMA DE BAJAS INCENTIVADAS

a) Requisitos

Podran solicitar a lo largo de la vigencia del Convenio la baja incentivada todas i&\
aquellas personas trabajadoras en activo que ya lo estuviesen el 1 de enero de 2021, \~ i
que cuenten con una antigiiedad minima en la Empresa de 5 afios y menos de 55 \

afios de edad, que no puedan acogerse al resto de los programas de este Plan. \

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

b) Condiciones economicas

Se abonara una compensacién econémica equivalente de 45 dias de salario porafio .
de servicio efectivo, con un maximo de tres anualidades y media. El calculo del
salario/dia se efectuara dividiendo los conceptos salariales fijos anuales por 365

. dias, entendiendo por retribucién anual bruta la suma de devengos fijos que la
persona trabajadora tenga acreditados en el momento de la baja.

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

c) Incompatibilidades

La persona trabajadora que se acoja a esta baja se comprometerd a la norealizacion
de cualquier tipo de actividad durante el tiempo previsto en el articulo 21 de(I:?\
Estatuto de los Trabajadores, ya sea por cuenta propia o ajena, que suponga | *
competencia con las que realizan las Empresas del Grupo Telefénica. g

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

El pago de la segunda fraccion, que se efectuara una vez transcurrido un afo desde
la baja ylatercera, que |o sera a los dos afios desde esa fecha, estaran condicionadas
al cumplimiento por la persona trabajadora del compromiso de no competencia /|

asumido por éste, quedando la Empresa, en caso de incumplimiento por parte de'fa—5——
persona trabajadora, liberada de hacer efectivos los pagos comprendidos en este
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apartado que puedan estar pendientes y legitimada para reclamarlos en caso de que
hubieran sido abonados con anterioridad.

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

pagadas.

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

Por la Direcciéon de la Empresa

FRANCISCO JOSE TYCAS GARCIA

_,:'_ ,,'?f
ANTE CACCIATORE JESUS F. FLORES FERNANDEZ
i it
| bl
ANA RODRIGUEZ LINDE JOSE CANDIDO VAR FERRIO

fﬁ,/"
=

/LU ONSO MORALES MARIA DEL CARMEN GONZALEZ MINGOT
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A

ARTURO SANCHEZ CA

ALVARO SANCHEZ FERNANDEZ

~ RUTH SOTO MADRID RAQUEL DIAZ SILVA

L

MAE(IAI ABELALVAREZ MARTINEZ JAUME ALVAREZ ARIAS
ALICIA CASTRO JIMENEZ CARMEN RIEIROPOSE

M

1Z HERRANZ

Secretaria: INMACULADA MUNOZ ANDRADE
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