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Caixa Bank.

El presente Plan de Igualdad tiene como objeto principal evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres en CaixaBank, respondiendo a los requerimientos de la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo y los Reales decreto Ley 6/2019 de 1 de Marzo, 901/2020 y

- 902/2020 de 13 octubre que la modifican, y dar un paso muy importante para fomentar,

divulgar, y contribuir a la igualdad efectiva y corresponsabilidad entre mujeres y hombres en

1 Antecedentes en materia de Igualdad
1.1 Marco conceptual

-

Para mejor comprensidn y valoracién de los contenidos del presente plan de igualdad hay que
tener en cuenta que la igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido
en distintos textos normativos internacionales, eétatales y regionales. Asi pues, el plan de
igualdad de CaixaBank se enmarca y se ha desarrollado teniendo en cuenta el marco normativo

que se describe a continuacion:

Ambito internacional

= 1945 Carta de las Naciones Unidas se prohibe la discriminacidn por razén de género <

= 1979 Convencién para la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer W

= 1995 |V Conferencia mundial de la mujer celebrada en Pekin, por la que se introdujo el género /
como concepto y la necesidad de fomentar una politica publica integrando la perspectiva de
género de un modo transversal

= Agenda 2030 Objetivos de Desarrollo Sostenible: ODS 5-igua ODS 8 trahaj

digno y crecimiento econémico

Ambito europeo

= 1957 Tratado de Roma. El principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres fue
introducido por primera vez por la Comunidad Europea en el articulo 141 del tratado de
Roma ‘que exige que se garantice la “igualdad de retribucién entre trabajadores y

trabajadoras paragn mismo ti abaJo Aquella disposicidon, de alcance limitado en un primer

momento, ey Iucnono progreswamente a partir de 1975 hasta cristalizar en u




instrumentos comunitarios que han precisado y desarrollado este principio fundamenta

erecho comunitario en diversas directivas. A modo de ejemplo:

o Directiva 76/207/CEE Del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la fprmacién y a la promocién profesional, y a las condiciones de trabajo, que
amplia el dmbito de aplicacién del articulo 141 al establecer el principio de igualdad de

. é ! t o

trato en el acceso al empleo y abrir el camino a las medidas de accién positiva.
Directiva 98/85/CEE Del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de
medidas para prdmover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la

trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia (décima directiva

especifica con arreglo al apartado 1 del articulo 16 de la directiva 89/391/CEE
promueve la mejora de la seguridad y de la salud de las trabajadoras embarazadas
han dado a luz recientemente :

o Directiva 97/80/CE Del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa a la carga de la

prueba en los casos de discriminacidn por razén de sexo por la que la carga de la prueba

recae en los acusados de discriminacion laboral a los que corresponde probar que no han

vulnerado el principio de igualdad de trato Dy
. 2y
,’ o Directiva del Consejo de las Comunidades Europeas 2004/113/CE de 13 de diciembre de /-~

l 2004 por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al_/yl
acceso a bienes y servicios y su suministro ‘
o Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo 2006/54/CE de 5 de julio de 2006 relativ
' a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre

. ' hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicién).
= 1996 Carta social europea. Prohibe la discriminacién directa o indirecta por razén de sexo y
~ ofrece una proteccién especial en caso de embarazo y maternidad
1999 Tratado de Amsterdam. La entrada en vigor del tratado de Amsterdam el 1 de mayo
y

1999 fortalecié el compromiso europeo con la igualdad de género. Este tratado reviste
una especial importancia para el fomento de la igualdad entre hombres y mujeres en toda la
Unidn Europea en la medida en que constituye un progreso fundamental en la consecucién

de una situacién de igualdad en el mundo laboral.

= 2001 Tratado de la Unién Europea. El principio de igualdad entre hombres y mujeres se

constituye en un valor comun que los Estados miembros deben respetz@




= 2007 Tratado de funcionamiento de la Unién Europea. Recoge que la Unién Europea
de trabajar con el objetivo de eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres
y hombres, ensu articulo 8, y luchar contra todas las formas de discriminacién, en su articulo
10:
o 2009 Carta de derechos fundvamentales de la Unién Europea

o 2011 Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra

las mujeres y la violencia doméstica

o 2019 Convenio 190 OIT sobre violencia y acoso

Ambito estado espafiol
= Constitucion Espafiola 1978. Referencias a la igualdad en los articulos 1, 9.2, 14 y 35
* Ley Organica 3/ 2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

o Articulo 3, el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia
de cualquier discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y especialmente las

derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil

[ e
XV

o Articulo 5, el principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en e

o ARV
oy,

la formacién, en la promocién profesional y en las condiciones de trabajo /"/',7"\/,

7

A )

o Articulo 6.1y 6.2, se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en la ‘/
que se encuentra una persona que sea, haya sido o pueda ser tratada por razén de sexo \
de manera menos favorable que en otra situacién comparable. Por otro lado, se considera

discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en la que una disposicién, criterio

o préctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular ,
respecto personas del otro sexo, dado que esta disposicidn, criterio o préctica se pueda
justificar objetivamente seguin una finalidad legitima y que los medios para conseguirla '
sean necesarios y adecuados , 7
o Articulo .71, sin perjuici'o‘de lo que establece en el Cédigo Penal constituye acoso sexual
/

cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad-de una persona, en particular cuando se

crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo

Articulo 8, constituye discriminaciéon directa por razédn de sexo cualquier trato

desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad




o

Articulo 9, también se considera discriminacidn por razén de sexo cualquier trato advers
o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentécic’)n
por parte de queja, reclamacidon, denuncia demanda o recursd, de cualquier tipo,
destinados a impedir la discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres

Articulo 45, concreta las obligaciones de las empresas en materia de igualdad

o Articulo 46, define el concepto y los contenidos de los planes de igualdad en las empresas

o Articulo 51, detalla los criterios de actuacién de las Administraciones Publicas en

aplicacién del principio de igualdad, es decir terminar con los obstaculos de acceso,

facilitar la conciliacion, fomentar en igualdad, promover presencia equilibrada de mujeres

y hombres en los érganos de seleccidn, establecer medidas de proteccién contra el acoso

sexual y por razén de sexo, eliminar cualquier discriminacién retributiva, etcétera.

Real Decreto 6/2019 de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo y la ocupacién. Modifica la Ley 3/2007:

o Articulo 45.2, obligatoriedad de las empresas de mas de 50 personas trabajadoras de -
elaborar e implementar un plan de igualdad. Indicaciones sobre el contenido del a ‘
diagnosis y los apartados que debe tener el plén

o Articulo 45 apartados 4y 5, de obligacion de registro de los planes

o Articulo 45.6, obligacién de desplegar e implementar los planes

Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres

o Articulo 3, a fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién en materia retributiva entre mujeres y hombres las empresas y los
convenios colectivos deberdn integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva,
entendido como aquel que aplicado a los diferentes aspectos que determinan la.
retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos permite
obtener informaci6n suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha

ribucién

o El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las debidas
a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado
un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes se perciba una retribucién
inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad

legitima y sin gue los medios parz alcanzar dicha finalidad seag adecuados y necesarios




= Real Decreto 901/ 2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su

registro. Se modifica el Real decreto 713/2010 de 28 de mayo sobre registro y depdsito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo

o Articulo 2, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de tratoy de oportunidades

- en el ambito laboral y con esta finalidad deberdn adoptar previa negociacién medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres asi

como promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de

e ala

sexo, y arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar ¢
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo

- Asimismo, se encuentra recogido en el ambito del sector de Cajas y Entidades Financieras de

Ahorro.

A

1.2 Contexto empresarial

( CaixaBank, siempre se ha caracterizado por su fuerte compromiso social, asi como por la ‘
)
l voluntad de adaptarse a los cambios exigidos por la Sociedad. Es por ello que asi lo refleja en sus P 7

\

politicas y principios de actuacién, especialmente en lo que hace referencia a la noé*/;/—j

discriminacién vy la igualdad. ey

En 2006, la Entidad obtuvo el certificado del Programa Optima, como Empresa colaboradora en
\@ el proceso de alcanzar la igualdad de mujeres y hombres. , %
EA diciembre de 2007, se firmé junto con la Representacién 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 prevencidn de acoso sexual, por razén de sexo

y laboral.

En septiembre de 2008 se firmd el Protocolo de igualdad para parejas de hecho o uniones

3

estables. .

g C
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% El Plan de igualdad firmado en el 2011, partia de una situacién a diciembre de 2010, en la cual \\ |

/ UAIN UEUU €11 Ull 20,270 €11 UILIETTIUIE LUZL. . },h

Teniendo en cuenta la nueva regulacién establecida en el Objetivo de Representatividad de
mujeres y hombres del presente acuerdo, a 31 de diciembre de 2021 las rﬁujeres representaban N
un 56% de la plantilla. N\ 2

-~
/
4

Las politicas y programas implantados durante estos afios para reforzar la presencia de la muje

répresentatividad de la mujer se ha incrementado en todos los ambitos de la entidad.

En enero de 2020 se alcanza entre la Direccién y el 100% de la Representacion Legal de los .
Trabaj.adores un nuevo Plan de Igualdad, que incluye numerosas adaptaciones y mejoras tanto
en el cuerpo del propio Plan como en sus Anexos.

Atendiendo a la nueva regulacién normatiVa de los Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, y
el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, las partes fueron convocadas con el fin de negociar

la adaptacién del Plan de Igualdad, y con ese objetivo, tras las negociaciones mantenidas, se

alranza al nrecante arnardn ?T \

































































































































































































