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La Presidenta, Diia. . saluda a los asistentes y da por iniciada la 52 sesién de la
Comision Negociadora del Segundo Convenio Colectivo de Empresas Vinculadas, cediendo la
palabra a la Representacién Empresarial.

Toma la palabra la Representacién Empresarial, D. .
Buenos dias a todos:

Desde la dltima sesién de negociacién celebrada el pasado 03 de julio han transcurrido dos
semanas, que seguro nos han permitido a todas las partes analizar las posiciones planteadas
y proponer posibles alternativas que nos acerquen en cada una de las materias a un
acuerdo.

Sin animo de ser exhaustivo, voy a hacer un breve repaso sobre el posicionamiento de la
empresa en algunos de los temas que hemos ido viendo en las sesiones anteriores, para
luego centrar mi intervencién en Ordenacién del Tiempo de Trabajo, igualdad, régimen
disciplinario y formacién.

En materia de Seleccién, empleo, movilidad, como ya expusimos en sesiones anteriores,
consideramos que tenemos una gran oportunidad para avanzar en estas materias y
adaptarlas a una nueva realidad que nos permita mejorar el funcionamiento y organizacién
interno de la empresa a los nuevos requerimientos del mercado, manteniendo el
compromiso de la empresa con el empleo y facilitando el desarrollo de nuestros empleados.
Materias estas que seran objeto de debate y negociacién en otras sesiones, motivo por el
gue no me extiendo mds en mi intervencién.

En relacion con la Seguridad y Salud, esta materia en el ambito de las tres empresas se
caracteriza por la sensibilidad de Empresa en este tema, y por el alto grado de implicacién y
participacion de la Representacidn Social.

Entendemos que la Prevencion de Riesgos Laborales y la Salud Laboral, entendida como la
promocién y la mejora de las condiciones de trabajo, esta dirigida a elevar el nivel de
proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores en el desempefio de sus funciones. Se
trata de una cuestién con la que todos tenemos que comprometernos y debemos seguir
profundizando en la integracion de la Prevencién de Riesgos Laborales en todos los niveles
jerarquicos de la Empresa, para lo que es imprescindible la implicacién y compromiso tanto
de la RRTT, como de los empleados. Dentro de esta colaboracién, entendemos nos
corresponde seguir avanzando en la promocion de la seguridad y salud de los trabajadores.

Proponemos también una revision de la regulacién actual respecto al complemento salarial
que realiza la Empresa para los supuestos de incapacidad temporal derivados de
enfermedad comiin y accidente no laboral, asocidndolo a otros factores que racionalicen el
mismo.

En relacién con la ordenacién del tiempo de trabajo:

e Conseguida la homogeneizacién de la_ jornada laboral para las tres empresas,
reiteramos nuestro compromiso de seguir avanzando para analizar aquellas dreas en
las que veamos posibilidad de acordar nuevas férmulas més adecuadas para la
distribucion de la jornada mas eficiente, todo ello sin perder el foco en la actividad y
necesidades del negocio, asi como el cliente.




e Contamos con unas vacaciones y dias de asuntos propios que estan muy por encima de
los del resto de empresas del sector y del Estatuto de los Trabajadores, asi como un
catdlogo de permisos retribuidos que superan lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores y del que debemos sentirnos muy orgullosos, pero también nos
comprometemos a analizar la adaptacién de los mismos, tanto a los nuevos requisitos
legales como a las necesidades de los empleados, equilibrando de manera eficiente
ambos.

e la transformacion del modelo de negocio tradicional, la aparicion de nuevas
tecnologias y el impacto de los distintos planes de adecuacién de plantilla que hemos
afrontado en los ultimos afios, nos sitlan ante un mapa de recursos marcado por una
irregular distribucion y elevada descompensacion en las diferentes provincias, que
dificulta un adecuado cumplimiento de los compromisos asumidos con nuestros
clientes. -

Nuestro compromiso por el mantenimiento del empleo, asi como de la actividad en las
provincias, nos demanda soluciones consensuadas e innovadoras que nos permitan
mantener nuestros compromisos asumidos con los clientes con criterios de eficiencia.
En este sentido, entendemos que el establecimiento de turnos multiprovinciales son
una herramienta Gtil para desarrollar en el presente convenio.

e Uno de los temas que quedd pendiente de homogeneizacién con la firma del primer
CEV fue la regulacion de las jornadas reducidas, donde cada una de las tres empresas
ha mantenido la regulacién de origen recogidas en las disposiciones transitorias.

Ante esta diversidad de situaciones, nos encontramos ante una oportunidad para
definir un escenario convergente, que favorezca de la misma manera la conciliacion de
la vida labaral y personal de todos los empleados, con independencia de la empresa de
pertenencia.

e Finalmente, para terminar el apartado de Ordenacién del Tiempo de trabajo queremos
proponer la regulacién de los trabajos programados, como forma especifica que nos
permita regular los supuestos en los que los empleados deban atender actuaciones
programadas fuera de su jornada laboral, y que tienen como objetivo realizar trabajos y
tareas que, por necesidades operativas, técnicas o del propio cliente, no pueden
hacerse dentro del horario habitual indicado.

En materia de lgualdad de Oportunidades y Conciliacién:

La empresa reitera su compromiso de garantizar la lIgualdad Real de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa y a todos los
efectos, no permitiendo discriminacion por razdn 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 legislacién vigente.

Como hemos repetido en infinidad de ocasiones, la igualdad de oportunidades constituye
un pilar fundamental y estratégico para la Compaiiia, formando parte de nuestros valores,
ademas de ser un principio inspirador de todo el CEV y criterio de obligado cumplimiento,
siendo el instrumento bdsico para aplicar y potenciar los compromisos establecidos en el
Convenio.



Llegar a este punto solo ha sido posible gracias a nuestra larga trayectoria de dialogo social y
negociacion colectiva, impulsdndose sobre todo en la Comisién Interempresas de Igualdad
como punto de encuentro, a través de la cual hemos podido mantener una interlocucién agil
que, si bien es cierto es susceptible de mejora, nos ha permitido compartir con la RRTT toda
la informacién y adaptar nuestros escenarios a las reivindicaciones manifestadas por los
miembros de dicha Comisidn.

Conscientes de que la mera declaracién de igualdad resulta claramente insuficiente sin una
apuesta decidida en favor de medidas que garanticen que la igualdad sea efectiva,
compartimos con la RRTT la necesidad de abordar en esta Mesa la negociacion de un nuevo
Plan de lgualdad, que recoja las distintas sensibilidades compartidas por las partes y que
nos permitan la adaptacién a los nuevos requisitos legales, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacién, sin perjuicio de los desarrollos reglamentarios que se determinen en su
momento.

Nuestro objetivo es claro y compartido por todos los presentes: hacer efectivo el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular, mediante
la eliminacién de toda discriminacién, directa e indirecta, de las mujeres. El derecho a la
igualdad de trato entre mujeres y hombres debe suponer la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

La propuesta de la empresa es dar continuidad a los objetivos generales del anterior plan,
ademas de incluir nuevas medidas que complementen y perfeccionen los objetivos
perseguidos, para lo cual serd fundamental la informacién, resultados y conclusiones de la
situacion real en cada una de las empresas que se han ido recogiendo en las diferentes
Actas de la Comisién Interempresas de lgualdad durante la vigencia del anterior Plan.

Asimismo, de acuerdo a las previsiones normativas, consideramos importante, ademds de
las dreas de actuacién tradicionales, incorporar otras nuevas, para poder alcanzar este
objetivo comun, tales como retribucion, salud laboral, o hacer referencia a las victimas de
violencia de género, etc., y todo ello a través de unos elementos objetivos y tangibles de
seguimiento, que nos permitan conocer tanto nuestros puntos fuertes como los mas
débiles, para poder focalizar en ellos y asi ir mejorando dia a dfa, para lo que se necesita un
desglose pormenorizado de todas las acciones, que a su vez nos permita la adaptacién a los
requisitos legales.

Nuestro compromiso con la igualdad nos lleva a proponer la figura del Responsable de
Igualdad. Se trata de una nueva figura que, haciendo de nexo de uni6n entre la Comisién de.
lgualdad y el conjunto de la Empresa, garantice un seguimiento adecuado de las medidas
que se adopten, con objeto de asegurar su cumplimiento.

En definitiva, consideramos una prioridad el avanzar, junto con las organizaciones sindicales,
en el desarrollo de un nuevo plan de igualdad, que recoja las sensibilidades de todos, por lo
que nos comprometemos al estudio de un nuevo Plan que nos ayude impulsar la igualdad
en las tres empresas, ajustando su contenido a las nuevas exigencias legales, pendientes atin
de desarrollo reglamentario.

En relacién a la conciliacién, sin duda muy vinculado a la igualdad, se configura como una de
las principales dreas donde podemos seguir avanzando. La promocién de la
corresponsabilidad familiar nos tiene que llevar a desarrollar e impulsar medidas en este




sentido, que den continuidad al amplio catdlogo de medidas que hemos desarrollado
durante la videncia del | CEV y que de manera enunciativa destaco las siguientes:

e Homogeneizacion de jornadas en equipos convergentes.

e Gran flexibilidad en el inicio y finalizacién de la jornada de trabajo, tanto para los
empleados en jornada continuada como en jornada partida.

e Flexibilidad para el intercambio de turnos.

e Primacia de la voluntariedad en la aplicacion de horarios en aquellos casos en que
proceda la homogeneizacion. '

e Flexibilizacidon de las formulas de disfrute de vacaciones, incluyendo un sistema de
vacaciones rotativas y ampliacion de los periodos de eleccién. ’

e Catalogo de permisos retribuidos que supera .lo establecido Estatuto de los
Trabajadores.

e Fraccionamiento de 1 de ios 4 dias de asuntos propios.
e Consideracién de los dias de Nochebuena y Nochevieja como dias no laborales.

e etc.

En Materia disciplinaria:

La regulacion actual en el Convenio Colectivo, en relacion a los actos de agresion califica la falta
de grave o muy grave Unicamente en atencidn a que se produzcan o no lesiones de
importancia, sin que ademds sea posible calificar como muy grave cualquier intento de
agresién debido a esta regulacién. Se debe tener en cuenta que cualquier agresién o intento de
agresion, con independencia del resultado de las lesiones que se puedan producir, constituyen
un incumplimiento de especial gravedad contrario al respeto, la integridad fisica y moral del
empresario, compafieros de trabajo y otros trabajadores, por lo que, en todos los casos, este
tipo de conductas deberian calificarse como muy graves.

La evolucién de las herramientas de trabajo, de los sistemas cada vez mas globales y la
aparicién de entornos novedosos como las redes sociales, nos tiene que llevar a evolucionar
y trabajar en favor de la creacidon de espacios de trabajo mas seguros, que nos ayuden a
definir conjuntamente normas de uso que eviten situaciones de inseguridad. En este
sentido, se hace necesario readaptar nuestro régimen disciplinario para recoger aquellas
conductas no previstas derivadas del avance de la tecnologia.

Formacion:

Respecto a las peticiones de las organizaciones sindicales sobre la formacidn,
principalmente en la actualizacién de los acuerdos de formacion y equiparacién en las tres
juridicas, exponemos los aspectos mas relevantes de nuestra propuesta.

Ya hemos comentado en anteriores reuniones, y en eso coincidimos todas las partes, de la
especial importancia que adquiere la formacién en nuestra actividad. La formacién en un
imprescindible para cualquier organizacién, y mucho mas en el momento en el que nos



encontramos de transformacién empresarial, es el elemento clave, solo asi se puede
conseguir un mercado laboral realmente competitivo.

Implicar a todos los miembros de la compafiia en el proceso de adaptacion,
transmitiéndoles los conocimientos necesarios acerca de las nuevas tecnologias y
tendencias de mercado, es el mejor camino hacia el éxito.

La formacién debe ir acompafiada de una constante actualizacién, proactividad e
innovacion, y adaptada tanto a las necesidades de la empresa como a las novedades del
mercado. Solo asi, la formacidén se convertird en la clave para contar con profesionales
realmente cualificados.

Resulta fundamental potenciar un nuevo modelo de aprendizaje basado en la flexibilidad,
agilidad y aprendizaje continuo de todos los profesionales. Queremos que nuestro modelo
de formacioén siga ligado a la estrategia y los retos del negocio, buscando un mayor
protagonismo de los profesionales. '

Queremos destacar los aspectos mas importantes que proponemos en esta materia, por ello
planteamos:

» Simplificaciéon de las figuras de colaboracion, pasando a un nuevo modelo que
defina las figuras de profesor interno y monitor ocasional.

® Los niveles de formacion se simplificarian a los niveles medio y avanzado.
e Incremento en la retribucion del formador online.

e Necesidad de realizacion de las actividades formativas relacionados con los
compromisos y cumplimientos de la Empresa, asi como vienen siendo necesarios su
realizacion los cursos de formacién en materia de Prevencién de Riesgos Laborales.

* Laregulacién de la compensacion del tiempo invertido en los desplazamientos para
asistencia a cursos de formacién que comiencen la mafiana del lunes o al dia
siguiente de festivo. El tiempo invertido en desplazamiento, sin computar el tiempo
de espera, se compensaria en tiempo equivalente de descanso a razén de hora por
hora.

Muchas gracias, cedo la palabra a la sefiora presidenta.

La Presidenta cede la palabra a la Representacidn Social

Toma la palabra la Representante de CCOOQ, D2.

Buenos dias Sra. presidenta, representantes de la empresa, compafieras y compafieros.

Después de escuchar atentamente la intervencién de la empresa, sin animo de ofender,
nuevamente nos encontramos con un discurso vacio de contenido negociador, salvo ligeras
pinceladas en materias no mollares a la vista de asuntos capitales para las trabajadoras vy
trabajadores de las empresas vinculadas, tales como las revisiones salariales anuales, en el
entorno referencial del AENC que fija la referencia en hasta el 3%; la posibilidad de volver a
implantar la paga de productividad de anteriores convenios colectivos, sin vinculacién
alguna a evaluaciones de desempefio individualizadas; la actualizacion de los distintos
pluses, previa homogenizacion de los pendientes entre las 3 plantillas, asi como del



kilometraje, las dietas y los complementos, al margen de la subida de la masa salarial; la
actualizacion del importe de los Cheques Gourmet a 11 euros, asuntos que ya expusimos en
su dia, junto con el reconocimiento de las garantias de empleo, de no movilidad funcional y
territorial forzosas, de no segregacién forzosa o la creacién de empleo.

Por respeto y orden a la intervencién que acaba de realizar, procedo a comentar
brevemente cada uno de los apartados referidos en su exposicidn.

Seleccién, empleo, movilidad: “Ya les contaremos” ... nada sobre nuestras propuestas
concretas y menos sobre las suyas propias. Inaceptable. CCOO rechaza nuevamente
cualquier iniciativa de movilidad forzosa y reitera su exigencia a la hora de homogenizar los
procesos de seleccién y empleo con participacion de la representacion de los trabajadores y
trabajadoras.

Seguridad y Salud: Sobre nuestras reivindicaciones nada. A cambio, una propuesta de
revisién de la regulacién actual respecto al complemento salarial que realiza la Empresa
para los supuestos de incapacidad temporal derivadas de enfermedad comun y accidente no
laboral, asocidandolo a otros factores que racionalicen el mismo.

Una propuesta que asi presentada es inaceptable, sin argumentos, basada supuestamente
en la penalizacién de la enfermedad de las trabajadoras y trabajadores.

CCOO, entre otras propuestas en materia de salud, les ha solicitado el cumplimiento de las
medidas preventivas derivadas de las evaluaciones y propuestas y extension de las
evaluaciones de riesgos psicosociales en Comercial a las Areas de Operaciones o cualquier
otra donde se detecten situaciones de gran carga de trabajo; el aumento de centros con
equipos desfibriladores hasta su total implantacién, aumentando asi las posibilidades de
supervivencia en situaciones de crisis cardiaca en el entorno laboral; o el reconocimiento
explicito de la unificacién de los protocolos de reconocimiento médico en las 3 empresas.

Vacaciones y dias de asuntos propios, permisos retribuidos: Segln sus palabras estan muy
por encima de los del resto de empresas del sector y del Estatuto de los Trabajadores, y en
todo caso hablan vagamente de actualizar los mismos en relacidn con la actual legislacion.

Perdonen ustedes, pero en Telefonica, hace afios y pafios que el estatuto de los
Trabajadores no es referencia. Por algo estamos dotados histéricamente de convenios de
empresa que mediante la negociacién siempre han reflejado mejores y mayores garantias.
La bateria de propuestas que les hicimos al respecto el pasado 27 de junio, supera el
numero de 20. Este asunto ya es de nota.

Turnos multiprovinciales: Si lo que quieren con la inclusién de un hipotético redactado al
respecto, que desconocemos, es seguridad juridica, expliquense porque a dia de hoy estas
situaciones se estan dando ya con acuerdo y de forma voluntaria, alli donde es posible.

Jornadas reducidas: Nueva declaracion de intenciones, sin desarrollo. Escenario
convergente para las 3 juridicas, por supuesto si ha de darse esta situacion, pero con el
modelo mas beneficioso para la plantilla. Nosotros ya les hemos propuesto, al respeto de
este tema: la eliminacién de la proporcionalidad a las reducciones de jornada de la semana
de festivo local o Convertir Telefénica en la primera empresa con 0% reducciones de jornada
por guarda de menores, en base a la posibilidad de que los progenitores en caso de
necesidad tengan derecho a teletrabajo o jornada continuada, tomando como referencia el
nuevo redactado del art. 34 apartado 8 del ET referente al derecho de adaptacion de
jornada.



Regulacidn de los trabajos programados: Nuevamente una demanda sin desarrollo. Por si
se les pasa por la cabeza hablar de utilizar las disponibilidades para estos trabajos
programados, CCOO propone a la empresa el estudio pormenorizado de sus necesidades
puntuales, analizando si dan pie en su caso a la implantacion de un sistema de turnos.

Igualdad de Oportunidades y Conciliacién: Si bien a este apartado le han dotado de una
aproximacién mas explicita y directa, literalmente creo haber tomado nota de que hablan
sobre “dar continuidad a los objetivos generales del anterior plan, ademas de incluir nuevas
medidas” lo cual, a priori, recoge la demanda de CCOO de comprometer un nuevo plan de
igualdad, sin mayor detalle al respecto. Hablemos de como darle una vuelta de tuerca a lo
hecho hasta ahora en:

- Acceso al empleo (seleccion, contratacion, tipo de jornada, etc.).

- - Promocién profesional.

- Formacién.

- Retribuciones.

- Prevencion del acoso sexual o por razén de sexo.

- Ordenacién de los tiempos de trabajo que favorezca la corresponsabilidad familiar.
- Salud laboral con perspectiva de género.

Hay margen de mejora y exigimos el esfuerzo que le corresponde a la empresa el ponernos
al dia, junto con el nuestro propio. No podemos perpetuar situaciones de
infrarrepresentacion femenina en la estructura o que vislumbremos, sin lugar a duda, una
brecha salarial indirecta, bien fruto de la asociacién de determinados pluses a hombres o
mujeres o porque las reducciones de jornada para cuidado de dependientes {menores o
mayores) principalmente recaen tradicionalmente en el rol femenino, penalizando
salarialmente a las personas que realizan una incalculable portacién social a la sociedad en
general.

e De nuestras propuestas, echamos en falta el estudio de la creacién de un protocolo ante
conductas inapropiadas, durante la vigencia del convenio, si fuera menester.

e La obligatoriedad del uso de un lenguaje inclusivo en la documentacién laboral, incluido
el presente convenio.

e Lla diferenciacion de protocolos de acoso sexual o sexista (ley organica 3/2007) del de
acoso laboral y (ley 31/1995 de 8 de noviembre de la ley de PRL)

* La creacion de la figura de un delegado/a de Igualdad, con las mismas atribuciones que
los delegados de prevencién, aparte de la figura que ustedes han propuesto del
responsable de igualdad, en el dmbito empresarial.

e El reconocimiento en convenio de los derechos de las victimas de violencia de género,
para la acomodacion razonable de sus obligaciones laborales.

Sobre el resto de los asuntos que refieren como aspectos de conciliacién, nuevamente
generan un mare magnum de propuestas abiertas sobre jornada, vacaciones, permisos, o
incluso resaltan un curioso apartado relativo a la posibilidad de fraccionar 1 de los 4 dias de
asuntos propios, que ya tenemos, que hace imposible una valoracion o negociacién al
respecto.

En Materia disciplinaria:



Nos reservamos el derecho de opinar una vez repasemos en detalle su propuesta, pero en
nuestra opinién, el lamentable tema de las agresiones, que de manera muy residual se han
dado en nuestra empresa, tienen un reflejo en el régimen disciplinario actual adecuado, y es
por lo tanto que correspondera en su caso al juzgado tomar medidas a mayores segun la
casuistica.

Por nuestra parte, aprovechamos la ocasién para solicitar a la empresa la actualizacién de
los periodos de permanencia en el historial de las sanciones ejecutadas, facilitando asi la
reinsercién laboral normalizada de muchas casuisticas de caracter leve o grave que .
penalizan en presente y en futuro situaciones superadas de manera positiva.

Por dltimo, al hilo de esta segunda incursién en Formacion, tras el monografico de la dltima
reunién, valoramos positivamente que acepten la regulacién de la compensacién del tiempo
invertido en los desplazamientos fuera del horario laboral para asistencia a cursos de
formacion, incluyendo en los mismos aquellos que comiencen la mafiana del lunes o al dia
siguiente de festivo. El tiempo invertido en desplazamientos, sin computar el tiempo de
espera, compensando en tiempo equivalente de descanso a razon de hora por hora, recoge
la peticién realizada por la representacion social.

Sobre el resto de las propuestas:

e Simplificacién de las figuras de colaboracién, pasando a un nuevo modelo que defina las
figuras de profesor interno y monitor ocasional.

s Los niveles de formacién se simplificarian a los niveles medio y avanzado.
e Incremento en la retribucién del formador online.

pasamos a analizarlas, pues introducen hoy la figura del monitor ocasional, que creo no
haber oido nombrar hasta el dia de hoy, a la vez que omiten referencia a los dinamizadores
de entornos online, asi como a los desarrolladores de contenidos online.

También dejan nuevamente en suspenso responder de manera concreta a las peticiones
que realizamos desde CCOO para mejorar las retribuciones existentes e introducir una
nueva retribucién para el rol de los dinamizadores de entornos online. Asi como conocer el
modelo que se utilizard para retribuir, entendemos que, con pardmetros de calidad, la figura
de las autoras/es y desarrolladoras/es de contenidos online, del que solicitamos, como
representacion de los trabajadores y trabajadoras, formar parte de este.

Al igual que entrar a responder sobre que todas las trabajadoras y trabajadores que hagan
una formacion de seis horas diarias, independientemente de si estdn desplazados o en su
ciudad de residencia, puedan dar por finalizada su jornada completa al término de la accién
formativa, pues tras el esfuerzo realizado es indtil exigir la incorporacién activa y efectiva a
los puestos de trabajo.

Asi como que para las personas con reducciéon de jornada que realicen formacién por
encima de su reduccidn se les considere el dia como jornada completa a efectos
compensatorios.

Faltan ademas asuntos como resolver problemas relacionados con el modelo de
clasificaciéon profesional actual en materia de niveles, tratamiento de las condiciones de los
Fc, adscripcion de TTP, Iberbanda y Tuenti, etc.
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Llegados a este punto, reiteramos que no es de recibo ni el fondo ni las formas de sus
pretensiones, que vienen a deteriorar derechos histéricos situados en nuestra base de
flotacién. Su silencio intencionado y reiterado sobre asuntos relevantes relacionados con
garantias y conceptos salariales, empieza a dibujarse como una burda estrategia de
aplazamiento que desconocemos a donde quieren llevar. Por otro lado, la eleccién de la
tematica sobre la que hemos entrado, de manera mas literaria o teérica que pragmatica, yla
ignorancia de nuestras pretensiones a favor de las suyas, en pocos casos coincidentes con
las nuestras hacen hoy dificultoso un trabajo leal y riguroso.

Para CCOO el respeto mutuo no es solo una cuestién de educacién sino de trato entre
iguales, donde se reconozcan los historicos de la negociacién colectiva y donde asuman
definitivamente que nuestro foco est4 en el mantenimiento y mejora del | CEV.

Toma la palabra el Representante de UGT, D..

Saludos a los presentes, presidenta de la mesa, secretario y secretarias, representacién de
empresa de las tres juridicas y compafieros y compafieras de la representacién social.

Desde UGT seguimos echando en falta mayor concrecién y desarrollo de las propuestas y/o
planteamientos de la empresa.

En referencia a la intervencién de la empresa, UGT somos conscientes de la situacién del
mercado, de las necesidades de los clientes y de los .derechos de los consumidores Vi
usuarios, pero no compartimos que la fijacién de la jornada, turno y horarios se establezcan
nicamente bajo criterios econémicos, obviando los derechos y necesidades de los
trabajadores y trabajadoras, como son la salud y la conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal.

Sobre la Ordenacién del Tiempo de Trabajo, jornadas, turnos y horarios, descansa una
parte importante y significativa en la mejora de la conciliacién de la vida laboral, familiar y

personal y que contribuyen a no perjudicar la salud de los trabajadores y trabajadoras.

Como ya propusimos en esta mesa, desde UGT seguimos insistiendo en las siguientes
materias: '

e Abordar férmulas para reduccién de jornada.

e Maximizar la implantacion del teletrabajo.

e Consideracion de los sdbados como no laborables.

* Ampliacion del tiempo asignado al descanso reglamentario diario.
® Priorizar la jornada continuada.

e Ampliar el modelo de jornadas reducidas, introduciendo la posibilidad de reduccién a
1/8.

e Mejorar la flexibilidad horaria.

e Adaptacion de la jornada intensiva a las vacaciones escolares:
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e Bolsa de horas compensables.

Ante la digitalizacion y la introduccidon de nuevas tecnologias, para UGT es prioritario que la
formacion se convierta ademas en un valor garantista de estabilidad en la residencia, de
empleabilidad y de futuro laboral, mediante una ensefianza actualizada y completa, que se
reciba con anterioridad al inicio de cualquier nueva actividad que se designe, y que esté
consensuada entre la representacion sindical y la empresa, para garantizar que no sélo se
atienden las necesidades empresariales sino también las de la plantilla.

Sobre formacién desde UGT ya propusimos:

La redaccion consensuada de un amplio plan formativo actualizado que incorpore la
formacidn en las nuevas tecnologias.

e Prevalencia de la formacion presencial a la formacién on-line.
e Realizacion de la formacion dentro de la jornada laboral.

e Ampliacién en los PIFs, de los estudios y cursos relacionados con el entorno audiovisual,
de produccién e imagen.

e Ampliacidn de las horas por alumno en los PIFs.

e En tanto no se resuelvan las dificultades de acceso a los PIF, derivadas de los cambios
legislativos, que la empresa establezca un computo de horas anuales disponible para
aquellos trabajadores y trabajadoras que cursen estudios relacionados con las TIC, para
facilitar desarrollarlos. :

e Potenciar la figura del profesor interno, con unas retribuciones acordes al esfuerzo que
realizan, y el incremento de la compensacién por desplazamiento.

Para UGT una de sus lineas rojas es el mantenimiento del empleo en la localidad, y para ello
consideramos necesario disefiar e implantar un mapa de actividades sobre el que establecer
una deslocalizacién que proporcione empleabilidad alli donde haya trabajadores o
trabajadoras.

Desde UGT consideramos que la plantilla tiene suficiente cualificacion técnica y
conocimientos, por lo que en su momento planteamos lo siguiente:

e Agotar los procesos de seleccién internos previamente a los posibles procesos de
seleccién externos. :

e Participacién sindical en los procesos de cambios de acoplamiento con conocimiento
especificos (CACES).

UGT propone un conjunto de medidas para salvaguardar el empleo:

e Garantfa de no aplicacién con caracter forzoso de los articulos 51 y 52c del Estatuto de
los Trabajadores.
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e No segregacion o externalizacion de actividades que afecten al empleo con caracter
forzoso.

¢ Deslocalizacion de actividades y recuperacion de actividades de mayor valor para
asegurar la viabilidad de todas las provincias.

e Creacion de empleo, tras agotar convocatorias internas y traslados voluntarios.

Para UGT la prestacion laboral debe estar revestida de las méximas medidas de seguridad y
proteccion, mediante mecanismos de proteccién y de sistemas de prevencion, en defensa
de la salud fisica y psiquica de los trabajadores y trabajadoras.

Se trata de una labor constante y permanente, que atafie a todas y a todos, pero
principalmente a la empresa, debiendo establecer mejoras en las medidas ya existentes,
implantando nuevas y adoptando medidas correctoras en materia de seguridad y salud.

UGT hemos propuesto:

o Establecer calendarios fijos para la realizacién de evaluaciones de riesgos psicosociales
en todas las areas de la empresa.

* Fomentar una politica de concienciacién y sensibilizacién a favor de la prevencién de
riesgos laborales.

e Mantenimiento de los Comités y Grupos de Trabajo en materia de prevencién.

e Aumentar el crédito horario para los Delegados de Prevencion, tanto para su formaci6n
como para la vigilancia de los centros de trabajo y la evaluacion de riesgos.

Desde UGT, podemos compartir la mayoria de la intervencién de la empresa respecto a
Igualdad. UGT ha defendido, defiende y defendera todas aquellas politicas que redunden en
la desaparicion de desigualdades por razén de género. Si no avanzamos en materia de
igualdad, no podriamos afirmar que estamos en una sociedad avanzada e igualitaria.

Las mujeres ain sufren las consecuencias de siglos de injusticia, discriminacién y trato
diferencial. No se conforman con los avances logrados en el dltimo siglo, por mucho valor
que tengan, porque lo que exigen es algo tan simple como esquivo: igualdad de trato,
igualdad de derechos; igualdad, sélo igualdad, pero toda la igualdad.

UGT y Telefénica, organizaciones centenarias, no sélo no pueden ser ajenas a este proceso,
que no es una tendencia ni una moda, sino pura justicia social. Ambas deben adoptar el
papel social que les corresponde como actores clave para conformar esta sociedad en pie
de igualdad. Deben ser ejemplos en los que mirarse, desde un punto de vista laboral,
representativo y econémico.

UGT ya se ha declarado un sindicato abiertamente feminista, y estamos dando, més si cabe,
pasos decididos para que este concepto no sea solo un eslogan, sino un auténtico modus
vivendi. Una forma de entender nuestro mundo que va més alld de la pura perspectiva
social: se trata de dar a todas nuestras acciones una perspectiva de género que equilibre la
realidad que nos rodea. Se trata de influir en un sentido que lleve las reivindicaciones de
género hasta el dltimo de nuestros dmbitos y hasta las Gltimas consecuencias.
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Telefénica, una empresa pionera en muchisimos ambitos, y acostumbrada al liderazgo, no
solo se debe imbuir de esta realidad, sino que debe liderarla dentro del contexto espafiol,
latino y europeo. Su papel, como vertebrador econédmico, revierte en paradigmas en los que
se mira una gran parte del tejido productivo. Telefénica, en definitiva, debe trasladar su
condicién de pionera y lider al drea de la igualdad de género, y para ello, debemos ser
audaces, valientes y decididos. '

Ambas partes estamos acostumbradas, y llevamos en nuestro ADN, el dialogo social como
vehiculo idéneo de consenso. Los miltiples convenios, acuerdos paritarios, y por supuesto,
los avances en términos normativos relacionados con la igualdad de género en el ambito
laboral, algunos con décadas de bagaje, nos deben servir como pilares para conformar un
nuevo Plan de Igualdad, dotado de altura de miras, que nos permita satisfacer una
auténtica lgualdad de Género en las empresas del CEV, de caracter perdurable, sostenible y
con vocacion de adaptarse a los nuevos tiempos y a las futuras necesidades de la plantilla,
clientes y ciudadania.

Un elemento vertebrador en la lucha contra la desigualdad por razén de género se focaliza
en los planes de igualdad y, aunque Telefénica, ha sido pionera en la negociacion y acuerdo
de un Plan de igualdad, somos conscientes gue éste tiene gue adaptarse y actualizarse de

forma paralela a los avances de la sociedad.

Aunque las subidas salariales que se producen en el ambito del CEV son las mismas para
hombres y mujeres, no podemos obviar que existe una brecha salarial, menos visible y
detectable, como denunciamos en nuestro libro “impulsando la igualdad” en el pasado mes
de octubre, que depende de la utilizacion de los permisos por causa legal, que tienden a ser
mas utilizados por mujeres que por hombres, generando la denominada brecha salarial
indirecta por razén de género, y asi nos lo reconocié la empresa el 27 de marzo en su
informe de gestién consolidado. Esta brecha salarial concierne desde la disminuci6n a todas
sus retribuciones salariales, hasta la posibilidad de ver disminuida su cuantia el dia de
jubilacién. Segtin datos de la propia empresa:

- El 84% de los permisos por maternidad recae sobre la mujer.
- EI 85% de las excedencias por cuidado del menor recae sobre la mujer.

- En TdE y TSol, el 100% de las excedencias por cuidado de familiar recae sobre la
mujer.

- El65% de la reduccidn de jornada de 4 horas recae sobre la mujer.

Debemos ser capaces de adaptarnos a los cambios sociales, a las necesidades de una
plantilla de més de 22.000 trabajadoras y trabajadores, y evolucionar juntos. Teniendo como
referencia que, en asuntos de igualdad y justicia laboral y social, cuando no se avanza, se
retrocede.

Actualmente nos encontramos con la problematica de la falta de mujeres que opten por
trabajar en el Sector TIC, en carreras STEM. Y este dato es desfavorable, tanto desde el
punto de vista econdmico como.social. En este sentido, la mujer no puede quedarse atras en
este campo donde nos jugamos nuestro futuro como sociedad y como pais.
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Si no ponemos remedio a la subrepresentacién femenina en las carreras tecnologicas, se
incrementaran las diferencias laborales entre sexos, revirtiendo los avances de las ultimas
décadas y prolongando la discriminacién por género mucho tiempo mas. Si no corregimos
este reparto tan dispar construiremos una economia digital con un ndmero insuficiente de
mujeres.

Aun tenemos mucho camino por delante y, por ello, no queremos pasar la oportunidad de
contribuir a una sociedad mas justa e igualitaria, para ello necesitamos verdaderas medidas
de conciliacién de la vida familiar y laboral, disminuyendo la brecha salarial y atrayendo el
talento femenino.

Para el nueve Plan de Igualdad desde UGT propusimos:

En primer lugar, realizar un diagndstico con los datos de los Gltimos afios, tal y como se
realizan en las empresas de nuestro entorno.

Una vez realizado el diagndstico de los datos, se debe abordar y disefiar un registro de estos,
para poder fijar las situaciones de desigualdad que se puedan generar y la formulacién de
las propuestas de mejoras.

Definir los objetivos, las medidas a tomar y un cronograma de estas, a su vez, habria que
asignar los recursos necesarios, para abordar las medidas establecidas.

Para las medidas que se establezcan se realizara un seguimiento y su correspondiente
desarrollo, finalizando con un analisis y grado de consecucién de los objetivos fijados, para
identificar los aspectos de mejora de las futuras medidas.

Por ello desde UGT seguimos demandando:
e Que se cambie la estructura del plan de igualdad.
® Medidas concretas para la desaparicién de la brecha salarial indirecta.

* Mantener la retribucion variable y los complementos salariales, como cargo y funcién, al
margen del disfrute de permisos como maternidad, paternidad, lactancia, o haber
tenido la jornada reducida por guarda legal o por cuidado de familiar a cargo.

e Equiparacion de los permisos de maternidad y paternidad adelantindonos a la
aplicacién del RD.

¢ Consecucion progresiva de una presencia equilibrada (60-40) de hombres y mujeres en
los puestos de direccién, con el objetivo de conseguir la paridad (50-50).

Ademas, continuamos reivindicando:

e  Ampliacidn de la Jornada Continua.

e Reduccion de Jornada.

e Teletrabajo.

e Flexibilidad horaria.

e Adaptacion Jornada Intensiva a vacaciones escolares.
® Permisos retribuidos para acudir a consultas médicas.

15



e Equiparacion de los permisos legales de maternidad y paternidad.
e Desconexion digital.

e Seleccidn y contratacion.

e Promocién y Formacion.

e Desarrollo Profesional.

e Lenguaje inclusivo.

e Prevencién y conductas de acoso.

e Creacion de la figura del Delegado de Igualdad.

Para terminar, le pedimos a la empresa que, de una vuelta a todo, analice nuestras
peticiones y acerque posiciones después de cinco reuniones. Es mas que necesario que
la empresa conteste favorablemente a nuestras lineas rojas, garantia de empleo, no
movilidades etc., asi como a todos los temas sociales, conciliacion, permisos etc., que a
lo largo de estas semanas hemos planteado, sin olvidar la subida salarial y de otros
conceptos. Y por supuesto renuncie a propuestas como las que ha planteado en esta
mesa, que nos aleja de cualquier posible acuerdo.

Toma la palabra la Presidenta
Convoca la préxima reunion para el 25 de julio.

Sin mas asuntos que tratar, se levanta la sesion a las 10:30 horas en el lugar expresado en el
anraheramientn.

Secretaria Representacion Direccion Secretaria Representacion Trabajadores

Secretaria Representacion Trabajadores

\/9R8 Pracidenta Negnciacian
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