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ACUERDAN

La firma de un nuevo Plan de Igualdad, que sustituye al actual.

| presente acuerdo tiene como objeto principal evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres en CaixaBank, respondiendo a los requerimientos de la Ley Orgéniéa
3/2007, de 22 de marzo y. del Real decreto Ley 6/2019 de 1 de Marzo que la modifica, y dar un
paso muy importante para fomentar, di\)ulgar; y contribuir a la igualdad efectiva y

corresponsabilidad entre mujeres y hombres en Caixabank.

1. ANTECEDENTES

En el &mbito europeo, el'derecho de Igualdad y no discriminacion por razén de sexo se regula
en dlferentes directivas. Asi, encontramos este derecho reflejado en la Dlrectlva del Consejo de
Ias Comunidades Europeas de 9 de febrero de 1976 relativa a la apllcamon del pr|nc1p|o de
|gualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la
formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo (76/207/CEE);
modificada en el 2002; y posteriormente en la Directiva del Conéejo de las Comﬁnidades
uropeas 2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004 por la que se aplica el principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro y, por ultimo en
la Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo 2006/54/CE de 5 de julio de 2006 relativa a
la aplicagi()n del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y

mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

En nuestro pais, este derecho de lgualdad y no discriminacién por razén de sexo se encuentra

\ [ regUIado ya en el articulo 14 de la Constitucion, el 22 de marzo del 2007 se aprobd la Ley
\ (% Orgamca 3/2007 para la igualdad efectiva de mUJeres y hombres y mds recientemente por el -
‘;\ - Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de Marzo de medidas urgentes para garantia de la |gualdad de

\ trato Y de oportunidad entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
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CaixaBank, siempre se ha caracterizado por su fuerte compromiso social, asi como por la

voluntad de adaptarse a los cambios exigidos por la Sociedad. Es por ello que en sus politicas y

principios de actuacién, especialmente en lo que hace referencia a la no discriminacién y la

igualdad.

En 2006, la Entidad obtuvo el certificado del Programa Optima, como Empresa colaboradora en

el proceso de alcanzar la igualdad de mujeres y hombres., e

En diciembre de 2007, se firmé junto con la Representacion Legal de los Trabajadores el
Protocolo de Igualdad y Conciliacién, como conjunto de medidas adicionales que mejoran

sustancialmente las establecidas en el Convenio Colectivo y otros pactos internos.

En septiembre de 2008 se firmé el protocolo de prevencién de acoso sexual, por razdn de sexo

y laboral.

En septiembre de 2008 se firmé el Protocolo de ig‘ualdad para parejas de hecho o unioh» \\

N\

estables.

El Plan de igualdad firmado en el 2011, partia de una situacién a dicie.mbre de 2010, en la cual -
las mujeres representaban el 48,1% del total de la plantilla y en posiciones directivas definidas
en dicho plan, es decir computando las posiciones de Gestor Comercial 22 Responsable, del
41,4%. A diciembre de 2015, las mujeres representaban el 52,2%>y en posiciones directivas
47,4% superandose en 2,4 puntos el objetivo establecido que se situaba en el 45% e
incrementandose en 6 puntos desde la situacién de partida, a 31 de diciembre de 2017 las
posiciones directivas representaban el 49,3% (8 puntos respecto a la sitﬁacic’m de partida) y‘ las
mujeres representaban el 53,1% de la plantilla. A 31 de diciémbre de 2018 las posiciones
directivas representaban un 50% (8,7 puntos respecto a la situacién de partida), y Ias mujeres

representaban un 53,8% de la plantilla. Es significativo el incremento que se ha producido en las

posiciones de DAN que han pasado del 18% en diciembre 2010 al 41,6% en dic. 2019.

- Teniendo en cuenta la nueva regulacién establecida en el punto 5.4 del presente acuerdo, a 31
de diciembre de 2019 las posiciones directivas pasan a representar un 41,3% () y las mujeres

representaban un 55% de la plantilla. p //,
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Las politicas y programas implantados durante estos afios para reforzar la presencia de la mujer

en puestos de responsabilidad han sido principalmente el Plan de Igualdad, los programas de

talento predirectivo, talento directivo y los protocolos en procesos de cobertura de vacantes.

Es por tanto que el plan de igualdad firmado en 2011 ha sido efectivo en cuanto a que la

representatividad de la mujer se ha incrementado en todos los dmbitos de la entidad.

Siguiendo con el compromiso con la igualdad, la Direccién de CaixaBank por medio del presente
documento, pretende poner de manifiesto los principios que deben regir en todo su ambito de

actuacién y también en la actividad de toda la plantilla y su equipo directivo.

El Plan de Igualdad es el documento principal que recoge los compromisos en igualdad y

diversidad, que se deberan respetar en las actividades y relaciones profesionales que se realicen

en la Entidad.
Para asegurar el cumplimiento de dichos compromisos definidos en este Plan, se documentaran
pxocedimientos que recogeran los objetivos particulares y la relacion de las medidas que deben

ayudar a la consecucién de los mismos.

/' 2. FINALIDAD

! E§te Plén_dé Igualdad esta disefiado para que sea una herramiénta atil a toda la plantilla de
CaixaBank. Las partes se comprometen a continuar integrando la perspectiva de igualdad de
trato y de oportunidades como un principio fundamental de la organizacién en la cultura

/ organizativa. Su compromiso es continuar dinamizando un modelo que vaya mas alla de la I6gica

/ de los permisos y resto de medidas de conciliacidn ya recogidos en el Proto.colo‘de lgualdad y
Conciliacién de diciembre del 2007. Hay que hablar de las personas, dela diversidad, de la
meritocracia y del talento, de usos del tiempo, de una nueva cultura del trabajo con el fin de que

\ :\revierta en una mayor igualdad, derecho a la conciliacién, y en una mayor eficiencia en los

equipos, en la Entidad y en el bienestar y salud de las personas.

Al presente Plan de Igualdad, se anexan los siguientes acuerdos:

- El Protocolo de Conciliacion de CaixaBank.




- El Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacién del acoso asi como otras ‘ '
medidas de solucién de conflictos (mediacién) en CaixaBank. \ ~~

- El Protocolo de igualdad para las parejas de hecho o uniones estables de pareja.

Este Plan se rige por los siguientes objetivos generales: ‘ , N

e Alcanzar el principio de igualdad de trato y de oportunidades para todas las empleadas .
y empleadds de CaixaBank fomentando la diversidad de los equipos de trabajo,

alcanzando, de forma progresiva, la presencia o composicion equilibrada de los dos

sexos en la Entidad, especialmente en los puestos del equipo de direccion.

e Aplicar la transversalidad de género, el pI‘InC|pI0 de igualdad de trato y oportunldades_ \

entre mujeres y hombres establecido como principio fundamental dela Entlg\'d.

\

' e Reforzar el conocimiento de las medidas disponibles para la conciliacién de la vida
laboral, personal y familiar y la de usos del tiempo.

e Evaluacion y seguimiento periédico del Plan de igualdad y de sus medidas.

e Seguimiento de la aplicacion de los protocolos de conciliacién, de prevencion de acoso
asi como otras medidas de solucién de conflictos (mediacidn), asi como el de parejas de
é hecho. o ' '

e Promover el principio de Igualdad de oportunidades en el ambito laboral y sensibilizar a
toda la plantilla, a través de la comunicacidn y en los procesos de desarrollo profesional

para conseguir la implicacién de todas las personas que trabajan en la Entidad, y en

especial de los/las responsables que gestionan equipos de personas.

//
( e Proporcionar las herramientas necesarias para el desarrollo de carreras por igual -
\

Elaboracién de un cuadro de mando, para el seguimiento periédico de los objetivos

generales del Plan de Igualdad.

. )

e Reforzar el rol de las mujeres en la Entidad.  / /

i / / -
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e Sensibilizar e involucrar a toda la plantilla.

e Hacer visible la Diversidad.

3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacién a toda la plantilla de CaixaBank, que debera
respetar los principios y normas contenidos en el mismo.

Entrard en vigor a partir del 24 de enero de 2020.

4. PRINCIPIOS DE ACTUACION

A

Para ello este Plan de Igualdad contempla una serie de principios, acordados entre la Entidad y

las Representaciones Sindicales firmantes, agrupados en los siguientes dmbitos:

Culturay Poh’ticas de lgualdad de Oportunidades
e lgualdad y Responsabilidad Socia] Corporativas
e Comunicacion, imagen y lenguaje - |

e Representatividad de mujeres y hombres

° Procesds de Seleccién Externa'

e Politica de CompenSacién

e Procesos de Desarrollb y Promocién Interna

e Planes de Formacion |

e Condiciones deTra.bajo ;

e Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
‘ ‘ )
e Acoso y otras medidas de solucion de conflictos (mediacion)
e Parejas de hecho o ‘unione‘s estables de pareja

e Violencia de género v (

Ambas partes consideran la conveniencia de adoptar iniciativas novedosas, que contribuyan a

conseguir el necesario equilibrio entre la vida personal y laboral, como elemento basico y

necesario ra hacer efectivo el principio de |gua|dad entre otras:

\\\/




5. OBIJETIVOS Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacion se expone para cada dmbito indicado, los aspectos relevantes del mismo.

'Objetivo

de lgualdad, relacionadas con esta materia constituye un sustrato que favorece y fomenta

5.1. Cultura y Politicas de Igualdad de Oportunidades

El acervo de politicas corporativas (valores, c6digo ético, acogida....), anterior a la propia ley

la generacién de una cultura de igualdad de oportunidades y no discriminacién.

Estas politicas se difunden por igual a toda la plantilla de CaixaBank través de sus canales

institucionales.

“La firma de este Plan de Igualdad, continuara con la formalizacion del compromiso de la

Entidad en esta materia.

Dicho compromiso ha quedado manifestado en los programas que se estdn desarrollando
en la Entidad para impulsar la igualdad de género y reforzar el rol de las mujeres en la
Entidad que incluye acciones internas dirigidas a incrementar la visibilidad y la proporcién v

de mujeres en posiciones directivas.

Medidas

e Se continuardn divulgando los principios de igualdad y el compromiso de la Entida/d, .
a través de los canales formales habilitados a tél efecto.

e Divulgarel valor de la diversidad en cualquier dmbito.

e Influir externamente para conseguir una sociedad libre de estereotipos de género

e Incluir y fomentar la igualdad de oportunidades en todas las politicas y procesos_'de
la Entidad, y promover una cultura basada en la ‘meritocracia, la igualdad, la
diversidad y el respecto a las personés. | |

e Contribuira roniper estereotipos de género establecidos .

e Darvi "bilida_d a las mujeres que forman parte de la organizacién./

/




o‘ Impulsar la creacién de equipos diversos, transversales e inclusivos reconociendo la
individualidad y heterogeneidad de las personas y eliminando cualquier conducta
excluyente y discriminatoria.

e Promover acciones y medidas de sensibilizacién y cambio social.

‘s Seguir potenciando la figura de los gestores Territoriales de Igualdad, con el objetivo

de apoyar los distintos proyectos en esta materia.

5.2. Igualdad y Responsabilidad Social Corporativa

Objetivo
La cultura de CaixaBank se caracteriza por la neutralidad, la no discriminacion y por su

compromiso social y de respeto a la diversidad e igualdad de trato y oportunidades.

Pone en practica el valor de la solidaridad a través de proyectos y acciones que van mas alla

de la Entidad y de sus grupos de interés.

Establecido el principio de igualdad de trato-y de oportunidades como principio fundamental
de la entidad, se continuard poniendo en préctica el compromiso social de contribuir a la no
discriminacién y potenciar el respeto a la diversidad e igdaldad de oportunidadesy trato con

el ejemplo de sus practicas internas y amplios programas de beneficios sociales internos.

Medidas .

e Mantenimiento del Manifiesto de la Diversidad como compromiso explicito de la
Direccion. B '

e Divulgar el valor de la igualdad vy Ia‘ diversidad entre todas las personas,

_instituciones, empresas y organismos con los que' se relaciona la entidad,

promoviendo una cultura basada en el respeto a las personas. v

e Continuar con la politica de compromiso social que tiene la Entidad a través de la
Obra Social y de los programas de vo\luntariado con perspectiva de género. |

e Posicionar CaixaBank como Entidad comprometida con la Diversidad y la igualdad,
fomentando el valor de la Diversidad y la igualdad en la Sociedad.

e Contribuir a romper estereotipos de género establecidos, asi como eliminar

c@!quier conducta excluyente y discriminatori
| \




5.3. Comunicacion, imagen y lenguaje

Objetivo ' ‘ : » , 5
Mantener un modelo de comunicacién interno y externo basado en el uso del lenguaje e
imagenes no sexistas, neutro, correcto, de respeto a las personas donde todas se sientan
plenamente identificadas, consideradas e incluidas.

Para ello se ha elaborado una guia de Corhunicacién igualitaria, para promover los

comportamientos inclusivos y no sexistas.

Medidas

e Este Pacto de Igualdad se publicitaré de forma detallada en la intranet de CaixaBank,
publicacién que quedara de forma permanente en la web de lgualdad de
oportunidadés, para impulsar su divulgacion y conocimiento é toda la plantilla.

e - Estas comunicaciones se haran llegar a las personas que estén ausentes de la
Entidad por uso de excedencia especialmente protegida y se informara rhediante
los canales establecidos al efecto a la nueva plantilla.

e Se potenciard el uso de una comunicacion igualitaria e inclusiva, ddndose a conocer
la guia de comunicacién igualitaria. '

e Promover la difusién mediante los canales habituales de comunicaciQﬁéEédo de”

ejemplo la intranet de empleados) de la Entidad, de los distintos pérmisos\,_//

derechos, y medidas de conciliacion existentes.

e Se seguira potenciando el canal o espacio especifico dé “Igualdad de oportunidades”
de la intranet para publicitar noticias y buenas précticas realizadas en la Entidad.

e Motivar a la plantilla para que dentro de los canales existentes en la Entidad, realice
sugerencias o aportaciones en esta materia. |

e Asimismo este objétivo seguira siendo exigible contractualmente a quienes

colaboren con la Entidad en estas materias.

e Se fomentara la visualizacion de mujeres referentes.

5.4. Representatividad. de mujeres y hombres

: ObietiVo

La presgncia de mujeres y hombres, proporciona riqueza a los equipos, nuevas formas d
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presentatividad de la mujer hoy es una realidad en CaixaBank y la pirdmide demogréfica

segmentada por sexo asi lo demuestra.

A nivel general, CaixaBank tiene una equilibrada distribucién de la plantilla por sexo, siendo

la distribucién de la misma a Diciembre de 2019, un 55% de mujerés y un 45% de hombres.

A nivel égregado,\ el conjunto del equipo dfrectin de CaixaBank, sigue una buena tendencia
respecto a la representatividad de ambos sexos. Se entiende a estos efectos por equipo
directivo a todos los cargos de responsabilidad a partir de la subdireccion de oficinas Ay B
en té)da la red‘comercial y direcciones de funci6n en servicios centrales y territoriales hasta

direccidn general de la Entidad.

Afin de fomentar una mayor presencia de las mujeres en los equipos directivos de CaixaBank
y de conformidad con los objetivos marcados en el presente Plan, tenemos.el compromiso _
de alcanzar de forma progresiva la presencia o composicién equilibrada de la mujer en este
conjunto. Nuestro objetivo es velar por alcanzar entre un-43% de mujeres en los niveles
referenciados en el parrafo anterior a 31 de Diciembre de 2021. A fecha 31 de Diciembre de
' 2018, el dato era de un 39,9% mujeresy un 60,1%v hombres, ya 31de diciembre de 2019 u‘nw

41,3% de mujeres y un 58,‘7%‘.

Se establece también como objetivo mejorar la posicion de las mujeres en las direcciones
de Banca Privaday Empresas. El seguimiento de la tendencia, asi como de aquellas funciones
donde'hay una menor representatividad, se realizara semestralmente en el seno de la
Comisiéon de lgualdad, donde se podran plantear iniciativas tendentes a mejorar los

indicadores.

Medidas

e Se continuara poniendo en valor la riqueza de los eqUipos de mujeres y hombres
dentro de los programas de desarrollo profesional dirigidos a los equipos directivos.

e Promovery divulgar medidas para conseguir mayor eficiencia de tiempo con el uso
de nuevas tecnologias, uso del mail etc...

e Se di\)ulgarén recomendaciones de la gestion eficiente de reuniones a través de una
campana especifica.

e Promover y divulgar las politicas de igualdad y conciliacion.concorresponsabilidad

de forma transversal a toda la pla
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e Mantener los principios de igualdad de oportunidades en situaciones especialmente
protegidas (embarazo de riesgo, bajas maternales...) en todos los procesos de
gestion de las personas que en este plan se defihen.

e Fomentar la participacién del sexo menos representado en las convocatorias
internas asegurando procesos con ternas diversas desde una perspectiva de género
en dichas convocatorias. -

e Se disefiaran acciones que faciliten y apoyen el acceso de las mujeres donde se

encuentren infra representadas.

5.5. Procesos de Seleccion Externa

Objetivo

Las politicas de seleccién y procesos en este dmbito se caracterizan por la neutralidad de los ‘

mismos segln el estudio de los datos cuantitativos analizados. La proporcién de nuevas

incorporaciones.ha seguido la paridad existente en la Entidad. ‘ =

Se continuara fomentando y sensibilizando en estos principios de respeto y de igualdad de

oportunidades a todas aquellas personas y empresas que participen en los procesos de

seleccidn.

Los procesos de seleccién tendran en cuenta las capacidades, aptitudes, formaciény
experiencia en un marco de igualdad de oportunidades, designando en cada caso la persona

cuyo perfil se adecue mejor a cada puesto.

edidas

e Se seguira incluyendo la perspectiva de género en los procesos de seleccién del personal
procurando, siempre que sea posible, por la presencia o composicién equilibrada de

ambos sexos en los grupos de candidatos y candidatas finalistas.

e Se estandarizardn los guiones o modelos de entrevistas para que contengan la

informacién necesaria, relevante y objetiva de la persona referente a la posicién o
funcién o condiciones laborales a la que aspira; sin considerar aspectos de contenido

sexista, aportando a la valoracion aquellos@spectos tales como la gestién del tiempo.

/
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e Se mantendran los canales de comunicacién que posibilitan que la informacién llegue
en términos de _igualdad’ y diversidad a todos los colectivos, con imégenes no
estereotipadas, y no utilizando lenguaje sexista.

Se continuardn exigiendo contractualmente los mismos criterios de lgualdad de
Oportunidades y respeto a la diversidad a quienes provean o colaboren externamente
en los procesos de seleccién y a las empresas de Trabajo Temporal respecto del personal

que las mismas ponen a disposicién de CaixaBank.

e Siempre que sea posible se dispondra en los procesos de seleccién de una terna de al

menos un/a candidato/a del sexo menos representado.

e Seformardy sensibilizard en materia de igualdad de género a quienes sean responsables

de seleccién de personas. y
5.6. Politica de Compensacién

CaixaBank aplica criterios objetivos y transparentes para fijar la retribucién fija de sus
empleadas y empleados a través de la regulacién del convenio colectivo y de los acuerdos
internos, entre otros, sistema de clasificacién de oficinas, carreras por antigliedad, carreras

profesionales especificas, y otros pactos internos.

Objetivo

‘ Continuar con una politica retributiva qué garantice la ausencia devdiscriminaci()n por
“cualquier razén establecida en la ley y especialmente por razén de género. Dicha politica
~esta basada en contribucidn y evaluada con procesos transparentes y objetivos. Se
estableceran mecanismos para que no se produzcan discfiminaciones en la retribucidn
variable que establezca la Entidad, dando respuesta a las posibles incidencias en un plazo

- maximo de 3 meses.
Medidas -

e Se seguiran comunicando de forma clara y transparente el programa de retribucion

variable vigente en cada momento, que estd basado en principios de no

'\ discriminacién, rendimiento y cumplimiento de retos u objetivos, asi como la
\ S N 2
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5.7. Procesos de Desarrollo y Promocion

Obijetivo

Garantizar la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en los procesos de

con las necesidades de la Entidad.

compensacion total-del empleado o empleada, con el fin de contribuir a poner en
conocimiento y en valor el resto de compensaciones, aparte de la dineraria, que

CaixaBank pone a su disposicion.

La politica retributiva en matéria de salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales, se aplicara en los términos establecidos por la Entidad,
con estricta observancia del principio de igualdad de trato y no discriminacién. Asi,
no se reducirdn sus importes con motivo de la suspensién de la relacién laboral que
sigue ‘al nacimiento, adopcion, guarda' legal o acogimiento de un hijo o hija, los
periodos de baja relacionados con el embarazo, ni tampoco pof ausencias por riesgo

durante el embarazo o cuidado de/la menor lactante.

Quienes sean responsables de la distribucion de la Retribucién salarial,
complementos salariales y percepciones extrasalariales, deberan recibir

indicaciones claras que eviten prejuicios en los anteriores supuestos.

En caso de detectarse incidencias en el cobro de los complementas salariales y las
percepciones extrasalariales, se garantizara el establecimiento de vias de
comunicacidn y correccién en su caso siempre velando por la resolucién de la

incidencia en el plazo maximo de tres meses.

desarrollo y promocion profesional, fomentando el acceso a posiciones del equipo directivo

del sexo menos representado.

Fomentar el desarrollo profesional, contribuyendo a hacer crecer el talento en esta Entidad,
permitiendo una mejor adecuacion de la persona a aquellos puestos para los que se es},'
mds capacitada. La cultura directiva debe primar el rendimiento, la capacidad élé
compromiso. Debe poner en valor la riqueza de la diversidad, fomentando Lla/

corresponsabilidad y permitiendo la armonia del tiempo familiar y personal de las personas

13
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elar para que en las nuevas promociones y nombramientos se avance hacia una presencia
equilibrada de ambos sexds en las funciones del Equipo Directivo, especialmente en aquellas
en que existan mayores desequilibrios asegurando procesos con ternas dive’rsas desde una
perspectiva de género en las nuevas promociones, asi como velar porque las personas que
accedan a puestos de Direccién, puedan continuar 'acogidas a las medidas de cdnciliacién

que estén disfrutando, si es el caso y siempre de acuerdo a la normativa aplicable.

Medidas

® Seseguira considerando la perspectiva de género en los procesos de promocién interna.
Las candidaturas se considerardn en relacién a principios de mérito, objetividad,
capacidad y de adecuacién persona-puesto, dentro de un marco de igualdéd y ausencia
de discriminacién, velando por la presencia o éomposicién equilibrada de ambos Sexos |

en las candidaturas finalistas, siempre que la bolsa de candidatos y candidatas

potenciales contenga como minimo dicha proporcién.

X Se seguira incluyendo en los programas de desarrollo directivo los principios de igualdad
de oportunidades, asi como formacién en el uso de herramientas que ayuden a mejorar

la eficiencia del tiempo de trabajo: gestién de agenda, de reuniones, uso de nuevas

: tecnologias, etc..

Se efectuara un seguimiento semestral de la tendencia de las promociones al equipo

. ro
directivo de la Entidad por cobertura y nombramientos.

Los programas de desarrollo mantendran el criterio de no discriminacién por motivos
de ausencias por suspenSién de la relacion laboral que sigue al nacimiento de un hijo o
hija, adopcién, guarda legal-o acogimiento, ni tampoco por ausencias por periodos‘del
baja relacionados con el embarazo, por riésgo durante el embarazo o cdidado de/la

menor lactante.

Se promoveran acciones y programas de desarrollo que refuercen el rol de la mujer en

la Entidad (a modo de ejemplo las del actual proyecto Wengage).

Se realizardn programas de acompafiamiento en el desarrollo profe ional.
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5.8. Planes de formacion

Objetivo
Flexibilizar el modelo formativo para favorecer la conciliacion e incentivar la igualdad de

oportunidades, fomentando la maxima participaciéon de la plantilla en los procesos

Se facilitara que aquellas personas que haciendo uso de alguna medida de conciliacién,
de maternidad o paternidad, se ausenten del ambito laboral de forma planificada por
un periodo superior a cuatro meses consecutivos puedan a su retorno continuar su

desarrollo profesional en la Entidad.

Se realizaran entrevistas, en los casos de salida voluntaria de la funcién o de la Entidad

con el fin de detectar los motivos de las mismas, y especialmente prevenif razones del

puesto que dificulten la voluntad de promocionar por parte de otras pe'r‘sbr’\asﬂdelal/ :
Entidad. De los resultados globales de estas entrevistas se dara traslado a la Comisién

de Seguimiento.

Se visuélizarén las mujeres en posiciones directivas.

Se velara pordue el personal a cargo de los pfocesos de promocié'n y del disefio de
itinerarios internos de promocién profesional estd informado de la politica de igualdad
de la Entidad. '

En el seno de la Comision de seguimiento se podran proponer nuevas medidas que

fomenten la igualdad respecto a los proyectos de desarrollo y promocién.

formativos.

La formacidn obligatoria y la formacion legalmente exigible para el desarrollo del puesto de

trabajo, se considerara tiempo efectivo de trabajo.

Impulsar dentro de los programas y acciones existentes la formacién en lgualdad de : |

Oportunidades.

Medidas , ‘ | ‘ | o ///

En los programas institucionales de formacién se seguira incluyendo, desde los planes

de acogida de nuevos empleados y émpleadag a los planes directivos, mddulos
/ /
/ / '




/a——ﬁ~

-

especificos orientados a incorporar en las précticas profesionales los principios de
Igualdad de oportunidades, no discriminacion y respeto e inclusién de la diversidad.
Se incorporard en la web de nuevas incorporaciones y en el pack de bienvenida de los

nuevos empleados o empleadas el presente Plan de Igualdad.

Se fomentaré el uso de los canales virtuales como una herramienta util para facilitar la
c;)nciliacic’m y uso de los tiempos. Asimismo, facilitando el acceso a dichos cursos por
parte de las personés q'ue se encuentren en situaciones especialmente protegidas. Se
planificaré la formacion con el fin de minimizar los desplazamientos siempre que sea
posible. ‘

Se facilitara formacion a las personas que se incorporen después de una suspension de

contrato por motivos de conciliacién.

En la convocatoria de exdmenes, se tendran en cuenta siempre que sea posible las

situaciones en las que havya rhedidas de Conciliacién. En los supuestos en que no se

pueda co‘ntemplar se establecerdn medidas de regularizacion.

e Se realizaran acciones formativas en competencias en las que se observe mayor
desequilibrio. | -

e En todo programa formativo impartido se propiciara la participacién equilibrada de
génerc;.

e Se realizaran actividades dirigidas a mujeres para potenciar su acceso a p‘u‘estos de

mayor responsabilidad.
5.9. Condiciones de Trabajo
Obijetivo
Fomentar que el cumplimiento yv uso de las medidas y condicic;nes‘reguladas én la normativa
del sector asi como la normativa interna de.la Entidad permita la igualdad de oportunidades

y.la conciliacién de los tiempos.

Fomentar la conciliacién del tiempo familiar, personal y laboral maximizando la eficiencia

en el uso del tiempo laboral, haciendo efectivas las medidas y herramientas qUe a tal efecto

se disponen en la Entidad.




e = Se impulsard una comunicacién transversal, clara y transparente sobre la importancia

de la conciliacién del tiempo familiar, personal, y laboral.

e Mantener actualizada la informacién en la intranet de las medidas y condiciones de
. ! !
aplicacion en CaixaBank que estén a djsposicién de los empleados y empleadas con el
fin de facilitar sus posibilidades de conciliacién laboral, familiar y personal ge—la*gestién —~
.de los tiempos.

e Se potenciaran las reuniones a distancia por los medios establecidos por la Entidad.

’

Se promoverdn politicas activas en materia de desconexién digital.

e Se fomentard el despliegue gradual del trabajo en remoto en SSCC y Direcciones
Territoriales, en los términos establecidos en la Entidad. En el seno de la Comisién de
seguimiento se analizardn posibles mejoras y otras situaciones o segmentos que puedan

ser susceptibles de utilizar esta medida; sin perjuicio de estudiar casuisticas individuales.

5.10. Conciliacién de la vida'laboral, familiar y personal

CaixaBank promueve la conciliacién de la vida profesional y personal, entendida como la k
forma a través de la cual cada persona se organiza para afrontar sus propios desafios

individuales y empresariales en las diferentes facetas de sus vidas.

Los valores de respeto a la diversidad y a la Igualdad de oportunidades se pusieron de
manifiesto en el Protocolo de Igualdad y Conciliacién de CaixaBank de diciembre del 2007,
y se refrenda con este plan de igualdad.

A este plan de igualdad se adjunta como Anexo 1 el nuevo protocolo de conciliacién.

el desarrollo profesional y la vida familiar y personal, adaptandose asf a las necesidades de

las personas que trabajan en esta Entidad, muestra de la diversidad de la sociedad actual.

El objetivo, es continuar con la politica de mejora continua, impulsar el uso responsable de




Actualizar y mantener la informacidn de la web especifica de Igualdad y Conciliacion,
* vigente actualmente en la intranet. ’

Difundir las bdenas practicas, garantizando el libre-acceso sobre el uso responsable

y efectivo de las medidas, que pueden ser usadas tanto por hombres como por

mujeres.

Se establecerdn y publicitarén de forma clara y}franéparente a toda la plantilla un
; conjuhto de recomendaciones para fomentar las buenas: practicas de gestidn

eficiente de las reuniones; précﬁcas de gestién de .Ias agendas etc...

Se realizara el seguimiento de la implantacion y uso del protocolo de conciliacién en

la comisién de seguimiento del presente acuerdo. .
5.11. Acoso y otras medidas de solucion de conflictos (mediacion)

CaixaBank cuenta desde septiembre del 2008, con un Protocolo pactado con la RLT, para la
prevencion, trato y eliminaciéon del Acoso Sexual, Laboral y por razén de género. Y se

refrenda con la firma de este Plan de Igualdad.

A este plan de igualdad se adjunta como Anexo 2 el nuevo protocolo de prevencion,
tratamiento y eliminacién del acoso asi como otras medidas de soluciéon de conflictos

(mediacién) en CaixaBank.

En su implantacién cuenta con personas expertas externas y de acuerdo con la
Representacion Legal de los Trabajadores. Ademds, establece unas vias especificas de
denuncia (mail, teléfono etc...) que velan por la confidencialidad y resolucién de los procesos
iniciados.

Obijetivo

Continuar con el proceso de mejora continua, velando por la prevencién y eliminacién del

Acoso Sexual, Laboral y por razén de sexo, asi como otras medidas de solucion de conflictos .

(ta mediacion).
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. la aportacion de los documentos legales que a/’c’rediten tal con 'Qién, por medio de:
™

Medidas

e Publicacion en apartado destacado en la web especifica de Igualdad y Conciliacion, .
con la informacion detallada sobre el Protocolo de Acoso asi como otras medidas de
solucién de conflictos (mediacidn), y facil acceso a buzén, teléfonosy direcciones de

contacto.

e facilitar en la documentacién por los medios establecidos al efecto a los-nuevg
empleados y empleadas el Protocolo de acoso asi como otras medidas de solucién

de conflictos (mediacidn).
e Formacion especifica para prevenir y eliminar el acoso en la Entidad.

e Se mejorara el Protocolo de prevencidon de acosos estableciendo otras medidas de

solucidon de conflictos.

{
e Se continuara facilitando informacién de las situaciones al Comité de Seguridad y ‘\

Salud Laboral, para seguimiento de los indicadores y analisis preventivo. \

5.12. Parejas de hecho o unionevs estables de pareja | |
En septiembre del 2008 se firmo el Protocolo de Igualdad para parejas de hecho o uniones
estables de pareja, que recoge la regulaci;’m de dichas figuras, asi como los derechos qu'e se
les reconocen y se refrenda con la firma de este Plan de Igualdad.

Dicho protocolo se adjunta como Anexo 3 al presente acuerdo.
5.13.- Violencia de género

CaixaBanky la representacién sindical firmante de este Plan, manifiestan su rotundo rechazo

a cualquier tipo de violencia contra las mujeres.

Y

Los derechos y medidas establecidos para victimas de violencia de género seran de Q&

aplicacion una vez que la Entidad tenga conocimiento fehaciente de la situacién, mediante

\
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Se activaran medidas para velar por la proteccion de datos personales y centro de desti(rﬁ/fr

de la trabajadora victima de violencia de género. \ e




proteccién o de la medida cautelar.

Sentencia de cualquier orden jurisdiccional de proteccién que declare la situacion de

violencia de género.
Informe de los Servicios Sociales de la Administracién piblica autondmica o local.

Informe del ministerio fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de género.

6. ANALISIS Y SEGUIMIENTO DEL PLAN:

i

Se establece una Comisién Paritaria de Igualdad que, estard constituida por una

representacién de la Direccion de la Entidad por un lado, y por el otro por una

Representacion de los sindicatos firmantes o adheridos al presente acuerdo.

La composicion de la Comision por la parte social serd la siguiente:

a) Todas las organizaciones sindicales firmantes o adheridas al presente acuerdo laboral

estardn representadas por una persona designada al efecto.

b) Las organizaciones sindicales que tengan la consideracién de sindicato mads
representativo en el dmbito Estatal o en el dmbito de la Entidad estardn

representadas por una persona mas.

c) Las organizaciones sindicales con una representatividad en la empresa superior al

20% asistiran con una persona mas por cada 10% o fraccidn, a contar desde ese 20%.

N © Ademas, or acuerdo de ambas partes, la Comisidon podra contar con presencia de
\
personas ajenas a la Entidad, especialmente cualificadas, pertenecientes a los ambitos

académico, empresarial, sindical, cultural o social.

Cada representacién sindical computa, el porcentaje relativo respecto al resto de
organizaciones sindicales firmantes y se toma como referencia la representatividad que
' tenga cada organizacion sindical en cada momento en CaixaBank. .

~




La Comisién estara presidida por un representante de la Direccidén de CaixaBanky se reunira
a peticién de la Direccion de CaixaBank o de la mayoria de la representacion sindical y, con

periodicidad al menos semestral.

En adelante esta comisién se llamard, “Comisién de Igualdad y Conciliaciéon” y tendra las o/

siguientes funciones:

‘ &« =

= Seguimiento de la aplicacién del Plan de Igualdad, del Protocolo de Conciliacion,
del Protocolo para la prevencidon y tratamiento de los acosos asi como otras
medidas de solucién de conflictos (mediacion), y el Protocolo de p'arejas de

hecho o uniones estables de pareja.

‘. Pfoposicic’m de las medidas (buenas précticas), estableciendo en dicha
propuesta objetivos y plazos; asi como indicadores cuantitativos y/o cualitativos

de seguimiento.
= Priorizacién de las medidas a proponer a corto plazo, medio y largo plazo.
Gl Seguimieﬁto'de las medidas del prgsente Plan de lgualdad.
= Resolucién de dudas e interpretaciones del acuerdo.

= Seguimiento de Ios'indicadores con el fin de medir la efectividad de las medidas
propuestas por la comisién de acuerdo en relacién con Io‘s>ob.jetivos marcados.
= Se facilitard informacién y se dara participacién, para elevar iniciativas que se
presentaran al Comfté de seguimiento de Diversidad a través de Focus GroUp

previos a la comision de seguimiento del Plan

= Seguimiento de los indices de representatividad de objetivos temporales, asi R

. r 4\
como el establecimiento de nuevos objetivos. Y-

= Inclusién de nuevas medidas que favorezcan la consecucion de los objetivos d

Plan de igualdad.

'

La Comisién autorregulard su funcionamiento y dispondra semestralmente de la




Representatividad de mujeres y hombres en la plantilla
Direcciones y segunda responsabilidéd por tipologia de oficina
Datos demograficos de plantilla

Caracteristicas de la plantilla por agrupacién funcional

Distribucion de las medidas de conciliacidn

//

Plantilla con flexibilidad horaria

Promocién de la plantilla

LT L B N R

Formacién
Asimismo de manera anual se facilitara la siguiente informacién:

Resumen de las actuaciones en materia de igualdad

La sefialada en el apartado de politica de compensacién .

En el 4mbito de la equidad retributiva, se comunicara el registro de valores medios de
salarios segun establece el RD 6/19, o en los términos y alcance que se establezcan
legalmente en cada momento en el ET. Actualmente: los complementqs salariales y las
percepciones extrasalariales de Ié plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por
grupos profesionales,'categorias prdfesionales o0 puestos de trabajo iguales o de igual
valor

Distribucion por género de la plantilla

. Esta Comision absorbe las funciones establecidas para la comisién de seguimiento del
Protocolo de Conciliacidn, y las funciones establecidas en la comisién del Protocolo para la
prevencion, tratamiento y eliminacién del acoso asi como otras medidas de solucién de

conflictos (mediacidn).

" |
~ODISPOSICION ADICIONAL

En todo caso, el Plan mantendra su aplicacidn y vigencia siempre que no se produzcan
- alteraciones substanciales en las circun_sfancias en que el mismo ha sido objeto de
negociacion, y que su contenido deviniera de dificil aplicacién a criterio razonado de las
partes. En tal caso, las partes podrdn comunicar dicha circunstancia en el dmbito de la
Comisién de Seguimiento del Plan de lgualdad, pudiéndose abrir un nuevo proceso

N7
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~ negociador con toda la RLT para lograr la adecuacién del Plan al nuevo contexto, realizando
las modificaciones oportunas y manteniendo su vigencia y aplicacién hasta alcanzar un

)

acuerdo.

8. ANEXOS

Se reproducen a continuacién, como Anexos del Plan de Igualdad, los siguientes acuerdos:

e Protocolo de Igualdad y Conciliacion
e Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacién del acoso asi como otras
medidas de solumon de conflictos (mediacién)

e Protocolo de igualdad para las parejas de hecho o uniones estables de pareja.

Estos acuerdos mantienen su naturaleza y vigencia de origen, e incorporan los cambios o
mejoras establecidas en el seno de las diferentes Comisiones de seguimiento y su lenguaje

ha sido adaptado a las reglas establecidas en este plan.
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