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El presente Plan de lgualdad tiene como objeto principal evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres en Caixaﬁank, réspondiendo 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 contribL_Jir-a la igualdad efectiva y corresponsabilidad entre mujeres y hombres en’

CaixaBank.

1 Antecedentes en materia de Igualdad

1.1 Marco conceptual

<V
Para mejor comprension 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

1979 Convencion para la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer

= 1995 |V Conferencia mqndial 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

genda 2030 Objetivos de Desarrollo Sostenible: ODS 5 igualdad de género y ODS 8 trabajo \

. . . z . . /
digno y crecimiento econédmico : /
Ambito europeo : . (/\K\\ &b
' 5 —/l) J ‘
, T

® 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

J _trabajadoras para un mismo trabajo”. Aquella disposicién, de alcance limitado en un primer



amplia el ambito de aplicacién del articulo 141 al establecer el principio de igualdad de

trato en el acceso al empleo y abrir el camino a las medidas de accion positiva.
Directiva 98/85/CEE Del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de |
medidas para promover 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
especifiéa con arreglo al apar_tado 1 del articulo 16 de la directiva 89/391/CEE), que
promueve la mejora de la seguridad y de la salud de las trabajadofas embarazéi:las 0q
han daqo a luz recientemente
Directiva 97/80/CE Del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa a la carga de la
' pruéba en los caéos de discriminacién por razén de sexo por la que la carga de la prueb
recae en los acusados de discriminacién laboral a los que corresponde probar que no han
vulnerado el principio de igualdad de trato

Directiva del Consejo de las Comunidades Europeas 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
d 1 acceso a bienes y servicios y su suministro

\ \ o Directiva del Parlamento E‘uropeo y del Consejo 2006/54/CE de 5 de julio de 2006 relativa
a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre

hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundicién).

= 1996 Carta social europea. Prohibe la discriminacion directa o indirecta por razon de sexg y
ofrece una proteccién especial en caso de embarazo y maternidad
1999 Tratado de Amsterdam. La entrada en vigor del tratado de Amsterdam el gl de mayo
de 1999 fortaleci6 el compromiso europeo con la igualdad' de género. Este tratado revist
una especial importan'cia para él fomento de la igualdad entre hombres y mujeres en tbda la
dnion Europea en la medida en qué constituye un progreso fundamental en la consecucion
de una situacion de igualdad en el mundo laboral.

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




= 2007 Tratado de funcionamiento de la Unién Eurdpea. Recoge que la Unidn Europea debe
de trabajar con el objetivo de eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres
y hombres, en su articulo 8, y luchar contra todas las formas de discriminacién, en su articulo

- 10:

o 2009 Carta de derechos fundamentales de la Unién Europea

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

las mujeres y la violencia doméstica

o 2019 Convenio 190 OIT sobre violencia y acoso

Ambito estado espaiiol

» Constitucién Espafiola 1978. Referencias a la igualda 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

;“3;& : \ de cualquier discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y especialmente las
"\‘,\.j ‘ derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil

‘ o Articdlo's, el principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en

la formacién, en la promocidn profesional y en Iés condiciones de trabajo

o Articulo 6.1y 6.2, se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en la

que se encuentra una persona qﬁe sea, haya sido o pueda ser tratada por razén de sexo

de manera menos favorable que en otra situacion comparable. Por otro lado, se considera

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

0 préctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular

respecto personas del otro sexo, dado que esta disposicion, criterio o préctica se pueda

"justificar objetivamente segin una finalidad Iegitimar y que los medios para conseguirla

sean necesarios y adecuados

Articulo 71, sin perjuicio de lo que establece en el Cédigo Penal constituye acoso sexual
_cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el prop05|/to e g,

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 discriminacion directa por razén de sexo ‘cualquier trat

desfayorable-a-las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad




Articulo 9, también se considera discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso
o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién
por parte‘ de queja, rec'lamacién, denuncia demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir la discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del p‘rincipiode

igualdad de trato entre mujeres y hombres . :

. . =i,
Articulo 45, concreta las obligaciones de las empresas en materia de igualdad C‘“‘"{—*

Articulo 46, define el concepto y los contenidos de los planes de igualdad en las em presas
Articulo 51, detalla los criterios de actuacion de las Administraciones Plblicas en
aplicacién del princibio de igualdad, es decir terminar con los obstdculos de acceso,
facilitar la conciliacién, fomentar en igualdad, prorhover presencia equilibrada de mujeres

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

sexual y por razén de sexo, eliminar cualquier discriminacion 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, dbligatoriedad de las empresas de mas de 50 personas trabajadoras de -
% e elaborar e implementar un plan de igualdad. Indicaciones sobre el contenido del

diagnosis y los apartados que debe tener el plan
o Articulo 45 apartados 4 y 5, de obligacién de'registro de los planes

o Articulo 45.6, obligacién de desplégar 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 aplicacion efectiva del principio de igualdad de tratoy 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 aﬁuel que aplicado a los diferentes aspectos que determinan la
retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos permite
bbtene} informacién suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha

retribucién : (

\ 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 desempefiad
un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes se perciba una retribucio

_inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalida



= Real Decreto 901/ 2020 de 13 de octdbre por el que sé 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 estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades

en el ambito laboral y con esta finalidad deberan 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

sexo, y arbitrar procédimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las . -

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 Firfancieras de

Ahorro.

1.2 Contexto empresarial

CaixaBank, siempre se ha caracterizado pg promiso social, asi como por la

" voluntad de adaptarse a los cambios exigjfios ociedad. Es por ello que asi lo refleja en sus

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

discriminacion 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.

En diciembre de 2007, se firmé junto con la Representacion Legal de los Trabajadores/el ' }
Protocolo de lgualdad y Conciliacién, como conjunto de medidas adicionales que me'gran

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 razén de sexd

y laboral.




El Plar‘i"de igualdad firmado.en el 2011, partia de una situacién a diciembre de 2010, en la cual
las mujeres representaban el 48,1% del total de la plantilla y en posiciones directivas definidas
dicho plan, es decir computand_o 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 situacion de 'partida, a 31 de diciembre de 2017 las
posiciones directivas representaban el 49,3% (8 puntos respecto a la situAacién de partida) y las

mujeres representaban el 53,1% de la plantilla. A 31 de diciembre de 2018 las posiciones

directivas representaban un 50% (8,7 punios respecto a la situacion de partida), y las mujeres g"f_’—_;_:b

—

representaban un 53,8% de la plantilla. Es significativo el incremento que se produjo en las |
posiciones de DAN que pasaron del 18% en diciembre 2010 al 41,6% en diciembre 2019.

Asimismo, y tras la fusién por absorcién de Bankia, el porcentaje de mujeres en posiciones de

W \ '\ " DANquedd en'un 38,5% en diciembre 2021.
\ 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 mujeres representa ban

un 56% de la plantilla.

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 lgualdad, 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

e N
= j
representatividad de la mujer se ha incrementado en todos los ambitos de la entidad. m fb

En enero de 2020 se alcanza entre la Direccién y el 100% de la Representacion Legal de los

Trabajadores 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 negocia

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



CaixaBank y con vocacién de extensién de las p

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 dmbito 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 deberén respetar en las actividades y relaciones profesionales que se realicen

en la Entidad.

1 .
Para asegurar el cumplimiento de dichos compromisos definidos en este Plan, se docum

procedimientos que recogeran los objetivos particulares y la relacion de las med/idas’q

ayudar a la consecucion de los mismos.

1.3 Finalidad

Este Plan de Igualdad esta disefiado para que sea una rra/ieff a util a toda la plantilla de
icas de igualdad, diversidad y no

discriminacion en todos los territorios donde CaixaBank tiene presencia. Las partes se

'comprometen a continuar integrando la perspectiva de igualdad de trato y de oportunidades

como un principio fundamental de la organizacion en la cultura organizativa. Su compromiso es

continuar dinamizando un modelo que vaya mas alld de la légica de los permisos v resto de
medidas de conciliacién ya recogidos en el Protocolo de Igualdad y Conciliacién de diciembre
del 2007. Hay que hablar de las personas, de la diversidad, de la meritocracia y del talento, de
usos del tiempo, de una nueva cultura del trabajo con el fin de que revierta én una mayor
igualdad, derecho a la conciliacién, y en una mayor eficientia en los ecjuipos, en la Entidad y en

el bienestar y salud de las personas.

Al presente Plan de lgualdad, se anexan los sigu‘ientes acuerdos:

= E| Protocolo de Conciliacion de CaixaBank.

= ElProtocolo para la prevencién, tratamiento y eliminacién del acoso, asi como otras

de solucién de conflictos (mediacién) en CaixaBank.

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




2 Partes suscriptoras,ﬂial Plan de Igualdad

que forman parte de la Mesa Negociadora:

Sra. Ifene Mariegas
Sr/Josep Ibafiez
ra. Naria Escola

Sra. Maria Victoria Delgado

Por la Seccién Sindical de SECB:

Sra. Begofia Peiré

Sra. Lucia Dufol

Sra. Elena Diaz

Sr. Vicente Navarro

Por la Seccién Sindical de CC.00.:
Sra. Ester Lora

Sr. José Alberto Martinez

~Sra. Maria del Mar Nufiez

Sra. Ana Rufino

Por la Seccion Sindical de UGT:
Sra. Pilar Ramos

Sra. Susana Caceres

Dor |a Seccién Sindical de ACCAM-ACEEC:

Sraya i

suncion Figueroa

Por la Répresentacion Empresarial de CaixaBank:

proceso dg’elaboracion y adaptacion del Plan de Igualdad han intervenido los miembros

Por la Seccidn Sindical de SATE: - /

Sr. Alberto Parras

i
\ ‘./ !

Por la Seccidn Sindical de STOP: /

g/

Sr. Carlos Blanco

Por la Seccidn Sindical de FEC:

Sra. Raquel Zarco

Por la Seccidn Sindical de SIB:

Sr. Lluis Liompart

Por la Seccion Sindical de CSIF:

SralElena Villalba

Por la Seccidn Sindical de CGT:

Sr. Ignacio Casado

=
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‘CaixaBank a través del Portal de Wengage.

| politicas que integren la igualdad de trato

3 Ambito personal, territorial y temporal

El Plan de lgualdad se aplicaré en los siguientes ambitos:

» Ambito personal: a toda la plantilla de CaixaBank, que deberd respetar los principios y T~

normas contenidos en el mismo.
»  Ambito territorial: de aplicacién a toda la plantilla CaixaBank en todo el territorio nacional.

»  Ambito tempdral: durante el periodo de vigencia del plan de lgualdad, que esta serd desde

la fecha de firma de la presente adaptacién hasta 31 diciembre de 2025.

-

El presente plan, tras su aprobacion, serd registrado en el Registro de Acuerdds y

/trapajadoras de

Colectivos (REGCON) y sera puesto a disposicién de todas las p(?ﬂ

4 Compromiso de la Direccion en materia de lgual

La Direccién de CaixaBank pone de manifiesto s volunitad-de establecer desarrollar y mantener
oportunidades sin discriminar directa o

indirectamente por razén de sexo de edad o de diversidad funcional.

Se entiende la igualdad de oportunidades como un principio estratégico de la politica

corporativa y de Recursos Humanos, tal como se recoge en su c6digo ético y de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

5 Resumen de informe diagnéstico ' . %

e 8

1\
\\ N

Los datos del dlagnost|co se refieren a todas las personas vmculadas a CaaxaBank a_/\{ 12. 202




ue un 44% de la plantilla son hombres.

41,602

| Personas en }
CaixaBank /f’

=\ o

M%

o

96%

\ ) 5.2 Conclusiones del diagnostico
5.2.1 Seleccién -
Se identifica practicamente paridad‘ en los procesos de contratacién externa, por lo qlue’
N solicita seguir trabajando en esta linea en el nuevo plan de igualdad para fomentar politicas de

seleccidn basadas en el talento y no el género de las personas

5.2.2 Formacién

Se ha avanzado en el plan de formacién para toda la plantilla pero para el siguiente plan de

igualdad se sugiere incorporar formacién normativa para que la plantilla conozca el plan de

igualdad.

5.2.3 Promocidn K e
w

Aungue los datos de 2021 indican igualdad en los procesos de desarrollo y promocion inteyna, r\

"

Se propone continuar con la politica de mejora continua de las condiciones de trabajo y

\ 5.2.4 Condiciones de trabajo

\\' ?ntener implantacién de medidas que fomenten la conciliacién de la vida laboral y personal

e los/|as empleados/as de la entidad.



5.2.5 Retribuciones

CaixaBank ha elaborado un Registro Retributivo co?rl que cumple con lo establecido en la
normativa aplicable en materia de igualdad. El analisis de la Retribucién Total entre hombres y

mujeres no contiene desviaciones superiores al 25% establecido por la normativa. El disefio de

las politicas y procedimientos analizados son acordes: al principio de igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres.

La revisién no ha puesto de manifiesto la existencia de incidencias o debilidades significativas

| 2 =
% % C',“f_‘:"j'—ﬁ —_—
N 5.2.6 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral ===

o Evidenciamos con este andlisis que CaixaBank estd trabajando de forma sistematica para
\  mejorar sus précticas en conciliacién. A dia de hoy, la plantilla de la entidad disfruta de unas

condiciones laborales en cuanto a conciliacién e igualdad se refiere, que superan lo

establecido en las disposiciones legales previstas y la normativa sectorial correspondiente, o

- o las medidas son éptimas, pero teniendo en cuenta que todos los empleados co

independencia del género tienen derecho a los mismos permisos de conciliacién, se

considera necesario seguir fomentando la corresponsabilidad.

5.2.7 Infrarrepresentacion femenina

La evolucion de la representatividad de la mujer‘en la plantilla de CaixaBank y en las posiciones
de direccion es favorable, pero consideramos pertinente que este dmbito siga presente en el
nuevo plan de igualdad, a fin de aumentar el porcentaje de mujeres directivas y en las posiciones
de toma de decisiones, en general y en aquellas territoriales y dreas dénde la répresentacién

sigue siendo insuficiente.




Cultura y Politicas de Igualdad de Oportunidades
e lgualdad y Responsabilidad Social Corporativas

e Comunicacion, irﬁagen y lenguaje

° Representatividad de mujeresy hohbres

e Procesos de Seleccion Externa |

e Politica de Cor_npen‘saci.én

e Procesos de Desarrollo y Promocion Interna

e Planes de Formacién

e Condiciones de Trabajo

° Conciliacién de la vida Iabqral, familiar y personal

° Prevencic’m de acoso y otras medidas de solucion de conflictos (mediacién)
e Parejas de hecho o uniones estables de pareja

e Violencia de género

Este Plan se rige por los siguientes principios generales, aéordados entre la Entidad-y las

representaciones sindicales firmantes: | |

° Aléa'nzar el principio ‘de igualdad de trato y de oportunidades para todas las empleadas.
y empleados de CaixaBank fomenténdo con cultura y politicas de igualdad la diversidad
de los equipos de trabajo, alcanzando, de forma progresiva, la preéencia 0 composicion

equilibrada de los dos sexos en la Entidad, especialmente en los puestos del equipo de

direccion.
e Aplicar la transversalidad de género, el principio de igualdad de trato y oportunidadesy -

ipio

el de corresponsabilidad entre mujeres y hombres establecido como pri
funda_ment‘al de la Entidad. |
e Reforzar el conocimiento de las medidas disponibles para la conciliacion de la vid

laboral, personal y familiar, y el régistro de jornada, y usos del tiempo.

Evaluacion, diagndstico y seguimiento periédjco del Plan de igualdad y de sus medidas.

e




® Seguimiento de la aplicacion de las medidas de los protocolos de conciliacién, de
prevencion de acoso, asi como otras medidas de solucidn de conflictos (mediacién), asi
como el de parejas de hecho o uniones estables de pareja.

Promover el principio de Igualdad de oportunidades en el dmbito laboral y sensibilizar a
toda la plantilla, a través de la comunicacién, la imagen y el lenguaje 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.

Proporcionar las herramientas necesarias para el desarrollo de carreras con perspectiva

de igualdad de género.

Reforzar el rol de las mu;eres en la Entidad.
Sensibilizar e involucrar atoda la plantilla,
" Hacer visible la Diversidad.

Prevenir y actuar contra la violencia de-géngf

Promover la participacion de la plantilla y(sus representantes laborales en CaixaBank.

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 para hacer efectivo el principio de igualdad, entre otros los siguientes objetivos y

medidas:
7 Objetivos del Plan de Igualdad
NI 7.1 Objetivos Cualitativos \

7.1.1 = Cultura y Politicas de Igualdad de oportunidades




"Esfas politicas se difunden por igual a toda la plantilla de CaixaBank través de sus ca nales

institucionales.

La firma de este Plan de Igualdad continuard con la formalizacién del compromiso de la

Entidad en esta materia.

=

Dicho compromiso ha quedado manifestado en los programas que se estan

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 de mujeres en posiciones directivas.

_—7.1.2 lgualdad y Responsabilidad Social Corporativa
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 mds

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 continuara poniendo en préctica el compromiso social de
contribuir a la no discriminacién y potenciar el respeto a la diversidad e igualdad de

oportunidades y trato con el ejemplo de sus practicas internas y amplios programas de

beneficios sociales internos. |

\ \ 7.1.3 Comunicacién, imagen y lenguaje
C \\\ Mantener un madelo de comunicacién interno y externo basado en el uso del lenguaje
\ \ x 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 Comunicacién igualitaria, p‘aré promove

comportamientos inclusivos y no sexistas.




7.1.4  Procesos de Seleccién externa ‘ _ . )
Las politicas de seleccidn y procesos en este dmbito se caracterizan por la neutralidad
de los mismos seguin el estudio de los datos cuantitativos analizados. La proporcién de

nuevas incorporaciones ha seguido la paridad existente en la Entidad.

e

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 seleccién.

Procesos de desarrollo y promocién

Garantizar la igualdad de oportunidades para
desarrollo y promocién profesional, fomenta

directivo del sexo menos representado.

Fomentar el desarrollo profesional, contribuyendo a hacer crecer el talento en esta

Entidad, permitiendo una mejor adecuacién de la persona a aquellos puestos para los
que se estd mds capacitada. La cultura directiva debe primar el rendimiento, la
capacidad y el compromiso. Debe poner en valor la riqueza de la diversidad, fomentando
la corresponsabilidad y permitiendo la armonia del tiempo familiar y personal de las P

personas con las necesidades de la Entidad. ‘ ‘ /

Velar para que en las nuevas promociones y nombramientos se avance hacia una /1
presencia equilibrada de ambos sexos en las funciones del Equipo Directivo,

especialmente en aquellas en que existan mayores desequilibrios asegurando procesos

z

acogidas a las medidas de conciliacién que estén disfrutando, si es el caso y siempr

acuerdo a la normativa aplicable. e N




Planes de formacion

Flexibilizar el modelo formativo para favorecer la conciliacién e incentivar la igualdad de
oportunidades, fomentando la méxima participacion de la plantilla en los procesos

formativos.

La formacion considerada como obligatoria y la formacién legalmente exigible para el

desarrollo del puesto de trabajo, se considerara tiempo efectivo de trabajo. (

Impulsar dentro de los programas y acciones existentes la formacion en lgualdad de

Oportunidades.

Condiciones de trabajo

Fomentar que el cumplimiento y uso de las medidas y condiciones reguladas en la

normativa del sector, asf como la normativa interna de la Entidad permita la igualdad de

oportunidades y la conciliacién de los tiempos.

Fomentar la conciliacion 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 dispongan y/o pacten en la Entidad.

Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal
CaixaBank promueve la conciliacién de la vida profesional y personal, entendida como
la 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 Conciliacion 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 protocolo de conciliacion.

Asimismo, se visualiza el compromiso de la Entidad para fomentar la compatibi
entre 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 diversi

la sociedad actual.

- j;(mn\




7.1.10

de las medidas de conciliacién, fomentando la politica de corresponsabilidad en

Caixabank y en las personas que trabajan en ella.
1
Prevencién de acoso y otras medidas de solucién de conflictos (la mediacién)

CaixaBank cuenta desde septiembre del 2008, con un Protocolo pactado con la RLT, para

la prevencidn, trato y eliminacién 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 prevencién,
tratamiento y eliminacién del acoso, asi como otras medidas de solucién de conflictos

(mediaci6n) en CaixaBank.

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

procesos iniciados.

El objetivo es el de continuar con el proceso de mejora continua, velando por la

prevencion y eliminacién del Acoso Sexual, Laboral y por razén de sexo, asi como otras

medidas de solucién de ‘conflictos (la mediacién).

v

Parejas de hecho . r
En septiembre del 2008 se firmé el Protocolo de Igualdad para parejas de hecho o 4 /)
; 1
uniones estables de pareja, que recoge la regulacién de dichas figuras, asi como los (4,‘;‘) o/
wil4

derechos que se les reconocen y se refrenda con la firma de este Plan de lgualdad. Dicho I /

protocolo se adjunta como Anexo 3 al presente acuerdo.

Violencia de Género

rechazo a cualquier tipo de violencia contra las mujeres.

Se activardn medidas para velar por la proteccién de datos personales y centro de

destino de la trabajadora victima de violencia de género.



Los cj,e’fechos y medidas establecidos para victimas de violencia de género seran de

apljéécién una vez que la Entidad tenga conocimiento fehaciente de la situacion,

mediante la aportacion de alguno de los documentos legales que acrediten tal

condicion, por medio de: |

e Orden de proteccién, medida cautelar o copial autentificada por la secretaria |
judicial de la proteccién o de la medida cautelar.

e  Sentencia de cualquier ordén jurisdiccional de protecciéon que declare la situacion
de violencia de género. | |

e _ Informe de los Servicios Sociales de la Administracidn ptblica autonémica o local.

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

Cualquier referencia a las victimas de VlolenC|a de género (VVG) realizada en el presente

encia sexual (VVS) é —

nica 10/2022,

Plan de igualdad o sus anexos se hard extensiva a las victimas de vi

que sean oficialmente reconocidas conforme a lo previsto en la Ley

de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

2 Objetivos cuantitativos

7.2.1 Representatividad de mujeres y hombres

La presencia de mujeres y hombres proporciona riqueza a los equipos, nuevas formas

de hacer que contribuyen al buen funcionamiento de la Entidad. Y especificamente, la

N
ividad de la mujer hoy es una realidad en CaixaBank y la plramlde (/‘J
|
demografica segmentada por sexo asi lo demuestra. //j( //
. . e . . 0 2 . 7 . A“7 [ 0
nivel general, CaixaBank tiene una equilibrada distribucién de la plantilla por sexo, ‘, ‘ )

siendo la distribucion de la misma a diciembre de 2021, un 56% de mujeres y un 44% de {

hombres.

A nivel agregado, el conjunto del equipo directivo de CaixaBank, sigue una buena

tendencia respecto a la representatividad de ambos sexos. Se entiende a estos efectgs
p-or equipd directivo a todos los cargos de responsabilidad a partir de la subdireccion de
oficinas A y B en toda la red comercial y direcciones de funcién en servicios centrales

| | territoriales hasta, direccién general de la Entidad. :

— A



A fin 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 uh 43% de mujeres

en los niveles referenciados a fecha de fin de vigencia del Plan de Igualdad.

Se establece también como objetivo mejorar la posicién de las mujeres en las

direcciones de Banca Privada y Empresas. El seguimiento de la tendencia, asf como de

aquellas funciones donde hay una menor representatividad, se realizara
semestralmentg-en el seno de la Comisién de Igualdad, donde se podran plantear

iniciativas téndentes a mejorar los indicadores.

de Compensacion
CajkaBank apiicaré criterios objet'ivos y transparentes para fijar la retribucién de sus
mpleadas y empleados a través de la regulacién del conveﬁio colectivo y de los
acuerdos internos, entre otros, sistema de clésificacién de oficinas, carreras porc

: T ———
antigiiedad, carreras profesionales especificas, y otros pactos internos. ===t

Continuar con una politica retributiva que garantice la ausencia de discriminacién por
cualquier razon establecida en la Ley y especialmente por razén de género. Dicha politica
estd basada en. contribucién y evaluada con procesos transparentes y objetivos. Se
- establecerdn mecanismos para que no se produzcan discriminaciones en la retribucién
variable que establezca la Entidad, dando respuesta a las posibles incidencias en un

plazo maximo de 3 meses.

_Elaboracién de un cuadro de mando, para el seguimignto periédico de los objetivos -

gene‘rales del Plan de Igualdad.

F i




é"didas de igualdad

Medlda 1. Divulgar los prmmplos de igualdad v el compromlso de la Entidad a ,
través de canales formales actuales y cualquier otro ambltolcanal que se pueda
habilitar a tal efecto

Actualizacion del portal Wengage en PeopleNow v creacion del canal de noticias
Diversidad Wengage.

Cultura y Diversidad

o mglantacién[Eiecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023, Caracter
permanente

(| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

| de 31 de diciembre de cada afio .

| e Evaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referenma de
datos de 31 de diciembre de 2023,y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024 ' :

Ne de visualizaciones en el portal Wengage

| Medida 2. Divulgar el valor de la diversidad en cualquier ambito

| Desarrollo e impulso del programa Wengage, el programa transversal de diversidad
desarrollado por personas de todos los @mbitos de CaixaBank, donde fomentamos
y visualizamos la meritocracia, la igualdad de oportunldades y la diversidad en
todas sus dimensiones. ‘

La RLT podra participar conociendo las acciones que se vayan |mp|ementand0 y
elevando iniciativas que se presentaran al Comité de Segunmlento de Diversidad.

Cultura y Diversidad y RRHH en general

permanente
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
| de 31 de diciembre de cada afio -
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de

2024

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter ¢ Y

| N2 de iniciativas Ilevadas\\\\\para impulsar el programa y n2 de partlmpantes ﬂ}

[




Medida 3. Influir externamente para conseguir una sociedad libre de estereotipos
de género

Publicacién externa de la guia de comunicacién igualitaria y participacién en foros y
debates en los que se comparte el programa Wengage y nuestro compromiso con
la diversidad.

Cultura y Diversidad

| ® Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter .
permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referenma de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacidn: Una evaluacidn el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
- datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024 :

N2 de consultas a la guia de comunicacién |gual|tar|a

| N2 de participaciones en foros y debates

|| Medida 4. Incluir y fomentar la igualdad de oportunidades en todas las politicas y
procesos de la entidad, y promover una cultura basada enla meritocracia, la
igualdad, la diversidad y el respeto a las personas

i| Desarrollo e impulso del programa Wengage, el programa transversal de diversidad
desarrollado por personas de todos los @mbitos de CaixaBank, donde fomentamos
y visualizamos la meritocracia, la igualdad de oportunidades y la diversidad en

| todas sus dimensiones.

Cultura y Diversidad y RRHH en general

e |mplantacién/Ejecucidn: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caricter
permanente ' S

' ® Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencid de’datos (‘._

| de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion fina
2024




Medida 5. Contribuir a romper los estereotipos de género establecidos
Publicacién y difusién de la Guia de comunicacion igualitaria, asi como desarrollo y
lanzamiento de un nuevo curso de sesgos inconscientes para toda la plantilla.
Cultura y Diversidad, Formacién / permanente |

| e Implantacién/Ejecucion: Antes deI 31 de diciembre de 2023. Caracter
permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio -

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

N2 de personas desglosadas por género que han realizado el curso de sesgos

| inconscientes ‘ ‘

Ne de visualizaciones de la publicacién de la Guia de comunicacién igualitaria

Medida 6. Dar visibilidad a las mujeres que forman parte de la organizacién
Publicacién de contenidos, a nivel interno y externo, que dan visibilidad a las
mujeres referentes de CaixaBank. También participacion de las mismas, de
diferentes sectores, roles, etc., en eventos y charlas.

Cultura y Diversidad, Comunicacion Interna, Comunicacion Externa, Desarrollo

| o Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter
permanente '\d/«f»-\ :
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de'xefexencia eéaﬁ;‘

de 31 de diciembre de cada afio _ \
e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de'xefergncia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de\diciembre de

2024

Ne de publicaciones internas y externas
N2 de eventos y charlas en los que se ha participado /
"' Medida 7. Impulsar la creacion de equipos diversos, transversales e mcl\tﬂvoﬁ__
reconociendo la individualidad y heterogeneidad de las personas y eliminando
" | cualquier conducta excluyente y discriminatoria
| Médulo de formacion en diversidad e igualdad de oportunidades en los programas
de desarrollo directivo. Publicacion en el canal directivo de la Gufa Plan de l

J

Igualdad, con los principios del plan y las principales medldas contempladas.
Cultura y Diversidad , :

: permanente
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de refer
|  de 31 de diciembre de cada afio

e Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter = L

2024

Ne de directivos que han rea |zado la.-formacion desglosados por g
Ne de visitas de la publi ﬂo Gufa del Plan de Igualdad enel Cana Dlrectlvo‘
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| Medida 8. PFoGmover acciones y medidas de sensibilizacién y cambio social

Curso para toda la plantilla de sesgos inconscientes. Guia de comunicacién

igualitaria. Publicaciones mensuales en PeopleNow en matéria de igualdad y
diversidades.

Cultura

o mglantamon[ﬂecucuo Antes del 31 de diciembre de 2023. Cardcter mensual y
permanente

| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio ‘
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024 '

N2 de personas desglosadas por género que han realizado la formacién de sesgos
| inconscientes

N2 de publicaciones en materia de igualdad y diversidades

Medida 9. Seguir potenciando la figura de los gestores territoriales de igualdad,
con el objetivo de apoyar los distintos proyectos en esta materia

Red de agentes de igualdad con reuniones trimestrales donde se comparten
novedades, buenas practicas, proyectos e iniciativas.

. Cultura y Diversidad, RRHH general

| e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023, Caricter
permanente

| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fec

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluamon final a
2024

de'referencia d%%
dediciembre d et

N2 de reuniones con los agentes de igualdad.
N2 de gestores de igualdad por territorio/género

2 Igualdad y Responsabilidad Somal Corporativa

——

i explicito de la Direccién

"
| Medida 1. Mantenimiento del manifiesto dg}ﬂiuerﬁﬁad como compro“ O

Esta publicado en PeopleNow Y en nuestro portal corporatlvo externo, tanto para

ﬂ

clientes como stakeholders. .

Cultura y Diversidad / permanente
° mQIantaC|én[E|ecucm Antes del 31 de dICIembI’E de 2023, Caracter
permanente

| ® Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia-de dat:

de 31 de diciembre de cada afio

= e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de eferencia d
| datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de d Kem e ge

2024
N de visitas al manifiesto de diversidad




Medida 2. Divulgar el valor de la igualdad y la 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

En los foros y actos en los que acudimos compartiremos y pondremos en valor
nuestro programa Wengage. Ademas, de buscar ser reconocidos por nuestras
politicas de igualdad y programas de diversidad tanto a nivel nacional como

| internacional.

Culturay Diversidad

° mglantacnon[ﬂecumé : Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter
permanente

1| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacidn: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

Ne de publicaciones de contenido Wengage en portal corporativo
N2 de foros y actos a los que se acude poniendo en valor el programa Wengage

| Medida 3. Continuar con la politica de compromiso social que tiene la Entidad a
través de la Obra Social y de los programas de voluntariado con perspectiva de
género

Desde el voluntariado se han realizado actividades relacionadas con la dwer5|dad =l
mes de la diversidad en 2021 (mes temético de voluntariado CaixaBank con charlas
Y actividades sobre diversidad; ademds en 2022 se ha cerrado una colaboracion de
voluntariado con la Fundacién Quiero Trabajo, que promueve la inclusion laboral
" de mujeres en riesgo de exclusién social)

Cultura

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Actividades arf‘ual‘éﬁ/

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio :

| o Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de dlClembre de 2023, y otra evalugcion mal a 31 de diciembre de

2024

Ne de actividades de voluntariado relacionadas con \\ers?ﬁ

27




igualdad, fomentando el valor de la diversidad y la igualdad en la sociedad

Medida 4. Posicionar CaixaBank como entidad comprometida con la diversidad e

En los foros y actos en los que acudimos compartiremos y pondremos en valor
nuestro programa Wengage. Ademds, de buscar ser reconocidos por nuestras

| politicas de igualdad y programas de diversidad tanto a nivel nacional como
internacional.

Cultura y Diversidad

e |Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023, Caracter
permanente

| ® Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencna de datos
de 31 de diciembre de cada afio
' o Evaluacion: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de’
2024

N2 de publicaciones de contenido Wengage en portal corporativo
| N2 de foros y actos a los que se acude poniendo en valor el programa Wengage |

| Medida 5. Contribuir a romper estereotipos de género establecidos, asi como
eliminar cualquier conducta excluyente y discriminatoria

"| Curso para toda Japlantilla de sesgos inconscientes. Gufa de comunicacién ‘

permanente
Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

de 31 de diciembre de cada afio

| ® Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

=

| N2 de personasy des iose por género que ‘han realizado la formacién de sesgos
| inconscientes - ﬂ

.| N2 de publicacio e;! er mq&rla ualdad y diversidades




8.3 Comunicacidn, imagen y lenguaje

‘Medida 1.-Publicitar el Plan de Igualdad en la Intranet de CaixaBank, quedando
de forma permanente en la web de lgualdad de oportunidades, para impulsar su
divulgacién y conocimiento de toda la plantilla

Actualmente disponemos de la informacién relativa a Igualdad tanto en el Portal
de Wengage como en la Intranet (Trabajar Aqui Compensa), ambas fuentes son
actualizadas cuando corresponde. El plan de Igualdad se encuentra publicado
permanentemente en el Portal de Wengage.

Cultura y Relaciones Laborales

° mplantamon[ﬂecucmn Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
y permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

N2 visitas al Plan de Igualdad

Medida 2. Las comunicaciones referidas en la medida 1 se haran llegar a las

| personas que estén ausentes de la Entidad por uso de excedencia especialmente
protegida y se informara mediante los canales establemdos al efecto a la nueva
plantilla

| Actualmente disponemos de la informacion relativa a Igualdad tanto en el Portal
de Wengage como en la Intranet (Trabajar Aqui Compensa), ambas fuentes son:
| actualizadas cuando corresponde. El plan de Igualdad se encuentra publicado

permanentementé en el Portal de Wengage. /
Cultura y Relaciones Laborales (W '

y permanente
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datt
| de 31 de diciembre de cada afio | ;
| e Evaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacuon flnal a 31 de diciembre de

2024

| o mplantacuon(ﬂecucmn Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal |

Ne visitas al Plan de Igualdad




Medida 3. Se potenciara el uso de una comunicacién Igualitaria e inclusiva,
déndose a conocer la guia de comunicacién igualitaria

Cada afio se lanza una noticia para darla a conocer. En 2021 incluso se han lanzado
4 podcast en PeopleNow de la Guia de Comunicacién Igualitaria. Ademds, también
se lanza la formaci6n de sesgos inconscientes.

Cultura y Formacion

¢ Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter
permanente, anualmente se lanzan noticias

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referenaa de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

N2 de acmones para dar a conocer la guia de comunicacién igualitaria

| N2 de personas desglosadas por génerd que han realizado la formacién de Sesgos
| inconscientes

"| Medida 4. Promover la difusién mediante los canales habituales de comunicacion
(a modo de ejemplo la intranet de empleados) de la Entidad, de los distintos
permisos, derechos, y medidas de conciliacién existentes.

En el Portal de Wengage existe un apartado especifico en materia de conciliacién,
donde se recogen todas las medidas de conciliacién que la plantilla tiene a
disposicién. Ademds, en Trabajar aqui compensa también se recogen y se indica

1| cdmo hacer uso de las mismas.

Cultura y Relaciones Laborales /m

¢ Implantacién/Ejecuci6n: Antes.del 31 de diciembre de 2023. Cardcter - (/'_J)
permanente, actualizacién ante cualquier cambio

| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada ano con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada ano

u




Medida 5. Se seguira potenciando el canal o espacio especifico de Wengage de
igualdad de oportunidades de la intranet para publicitar noticias y buenas
practicas realizadas en la Entidad.

El Portal Wengage esta constantemente actualizado atendiendo a nuevas
tendencias, recomendaciones o acuerdos laborales. Ademds, el nuevo portal

abraza ademas de Ia igualdad de genero otras diversidades.
Cultura :

° Imglantamon[ﬂecucnon Antes del 31 de dlcaembre de 2023. Caracter
permanente
‘o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
" datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacidn final a 31 de diciembre de
| 2024 ' :
| N2 de noticias en PeopleNow
| N2 de contenidos relacionados con las buenas practicas en |a |gualdad y la
conciliacion en el Portal Wengage

| Medida 6. Motivar a la plantilla para que, dentro de los canales existentes en la
Entidad, realice sugerencias o aportaciones en esta materia.

| Las noticias que se publican en la Intranet corporativa, tienen la posibilidad de que
la plantilla pueda publicar comentarios o bien realizar aportaciones o sugerencias.
| Comunicacién Interna y Cultura '

e Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter
permanente con la publicacién de noticias -

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

- de 31 de diciembre de cada afio ' ‘

e Evaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023 y otra evaluauon final a 31 de diciembre de
2024

N2 de comentarios en las noticias/crntenidos publicados en Wengage

i




Medida 7. Se fomentara la visuaIiZaEién de mujeres referentes.

Programas de Mentoring femenino, no solamente internos, sino también
participacién y sponsorizacién de programas de Mentoring externos o mixtos

(interno / externo): Programa Leadmg Mentoring AED by CaixaBank, Global
Mentoring Walk...

| Cultura y Diversidad, Desarrollo

| ® Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter anual

* Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio ‘

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de |
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

Ne de iniciativas que promueven la wsuallzacmn de mujeres referentes

| N2 de contenidos en PeopleNow sobre mujeres lideres

| Medida 8. Asimismo, este objetivo seguira siendo exigible contractualmente a
quienes colaboren con la Entidad en estas materias.
| Incorporar esta peticion en el Portal de Proveedores

Portal de Proveedores , ' /

° mglantacmn[ﬂecucm : Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter ﬂ wilh
= :

permanente
| @ Segluimiento: Anual el 30 de abril de cada afio ¢

.ffecha de referencia de datos |




8.4 Representatividad de mujeres y hombres

Medida 1. Se continuara poniendo en valor la riqueza dé los equipos de mujeres y
hombres dentro de los programas de desarrollo profesional dirigidos a los
equipos directivos.

En los Programas de desarrollo directivo hay un médulo de igualdad de
oportunidades en el que se difunde el valor de la diversidad en los equipos para
gque estos sean mas competentes y sostenibles en el tiempo. '

Cultura, Desarrollo y Formacidn

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter

. permanente |
| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre dé cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024

Ne de personas desglosadas por genero que realizan los Programas de desarrollo
directivo

Medida 2. Promover y divulgar medidas para conseguir mayor eficiencia de
| tiempo con el uso de nuevas tecnologias, uso del mail etc...

| -En la Intrangt corporativa, en el apartado de “unirse a la transformacion”
encontrarfos publicados de forma permanente tips y buenas practicas para
eficientaf el tiempo de trabajo. Ademds de realizarse una campafia via publicacion

de notjcia en la Intranet.
> il //

[

y permanente

" datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024 L

| /o /implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversﬂ(

e Seguimiento: Anual el 30'de abril de cada afio con fecha de referencia de datos :
de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

N2 de visualizaciones del contenido “unirse a la transforma ion”
Ne de nonqas co\\contenldo relaaonado coh nuevas formas

ﬁ‘



Medida 3. Se divulgardn recomendaciones de la gesti6n eficiente de reuniones a
‘través de una campafia especifica.

En la Intranet corporativa, en el apartado de “unirse a la transformacién”
encontramos publicados de forma permanente tips y buenas practicas para
fomentar las reuniones eficientes y la desconexién digital, el acuerdo de
desconexién digital y uso eficiente del tiempo de trabajo. Ademas de realizarse una
campafia via publicacién de noticia en la Intranet, para dar a conocer el acuerdo y

| fomentar su cumplimiento.

Cultura

® Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
Y permanente ‘

- Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio _
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril"de 2024 con fecha de referencia de
| datos de 31 de diciembre de 2023, y otra Fvaluacién final a 31 de diciembre de
2024 R ‘
| N2 de contenidos que difunden tips para reuniones eficientes

A
Medida 4. Promover y divulgar las politicas de igualdad y conciliacion con \X
corresponsabilidad de forma transversal a toda la plantilla.
El Portal Wengage y el canal de noticias Wengage esta siempre actualizado con
toda la informacién relativa a.igualdad y conciliacion. Ademds, la formacién
sesgos inconscientes para toda la plantilla facilita esta labor de divulgar. Desde |
Comision de Seguimiento se podran valorar medidas adicionales para avanzar
| conciliacion.

Cultura y Formacion mq
e Imglantacién[Eiecucién:Om*vd 31 de diciembre de 2023. Caracter \{/J

permanente

| ® Seguimiento: Anual el 30 de abfil de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio ‘

* Evaluacién: Una evalygcion€l 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de <
datos de 31 de/diciefbre’de 2023, y otwiéﬁ’f‘mal a 31 de diciembre de

2024
N2 de visuahizacio
N2 de pepéonas
inconscientes
Distrifgucion de’las meeidas de conciliacién por género ‘ d%
notigias/contenidos publicados orientados a la corresponsabilidad




Medida 5. 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 definen.

Curso Sesgos inconscientes para toda la plantilla, en Virtaula. En el curso se
especifican situaciones vinculadas al embarazo, maternidad, paternidad, etc.
Difusion del catalogo y fomento del uso de medidas de conciliacion, herramienta

|| creada para la certificacion efr y que se encuentra en el Portal Wengage

Cultura y Formacion

| o Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023, Caracter

i permanente
. | e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio.

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

& 2024 /e ' -

" N2 de persgnias desglosadas por género que realizan la formacion de sesgos

inconscieptes ' '

| N de déscargas del catdlogo de medidas de conciliacion

| Medlida 6. Fomentar la participacién del sexo menos representado en las

cofivocatorias internas asegurando procesos con ternas diversas desde una
erspectiva de género en dichas convocatorias. : '

En las ternas de procesos de promocioén directiva que se llevan a caboenla

Entidad, siempre se contempla por politica interna, intentar contar al menos a una

| persona del sexo menos representado | :

Talento S . _ / \

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023, Carécter (/)
| permanente, con cadaterna de procesos de promocion directiva <
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencna de datos
de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024 '
% de mujeres con presencia en las ternas




Medida 7. Se disefiardn acciones que faciliten y apoyen el acceso de las mujeres
donde se encuentren infra representadas.

- | Consolidacion de ternas diversas en los procesos de promocién directiva. Por cada
" terna de 3 personas, siempre que sea posible se presentard a una mujer.

Ademds, contamos con los Premios WONNOW, que este 2022 se ha celebrado la
| quinta edicion. Estos premios reconocen la excelencia académica de las mujeres

becarias durante 6 meses, en equipos y posiciones vinculados al drea STEM (dénde
| a nivel nacional e internacional, hay menos representacién de mujeres).

STEM en su Gltimo afio de carrera. Las ganadoras anuales entran en CaixaBank como |-

Cultura y Seleccidn

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter
permanente, cada vez que hay ternas, y una edicién al afio de WONNOW
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio '
e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

N2 de ganadoras premios WONNOW
| N2 de ganadoras premios WONNOW que siguen trabajando en CaixaBank

cesos de seleccion, se tienen en cuenta estos pardmetros para
seleccion de forma objetiva. Las convocatorias incorporan la
etallada de perfiles y funciones requeridas.

L —

4 Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter

permanente en procesos de seleccién

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referenua de datos
de 31 de diciembre de cada afio

¢ Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de d|C|embre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de dtcuembre de

2024

xja funcié

' X
. Nur)n%_de mujeres y hombres por ¢




|

Medida 2. Se estandarizaran 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 valoracién aquellos aspectos tales
como la gestién del tiempo. '

Las personas que llevan a cabo los procesos de seleccion. en Canxabank estan
|| cualificadas y certificadas en “seleccidn sin sesgos”.

Seleccion

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter
- permanente ‘
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio
| ¢ Evaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluaci6n final a 31 de diciembre de
2024

| N2 de guiones de entrevistas estandardizados '

i Medida 3. Se mantendran los canales de comunicacién que posibilitan que la
| informacién llegue en términos de igualdad y diversidad a todos los colectivos, con
imagenes no estereotipadas, y no utilizando lenguaje sexista.

| Difusion de la gufa de comunicacién igualitaria y creacion de capsulas de video y
podcast internos de la misma, para acercar los contenidos a toda la plantilla de
*| forma agil y accesible.

| Creacion del genderTEST, una herramienta mterna que se puede usar de forma
voluntaria y anénima, y que sirve para identificar si una campaiia o pieza de
comunicacién interna o externa estd o no libre de estereotipos de género.

Cultura . . ' /{/d :
. - !

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Cardcter

permanente a nivel interno y externo

| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos™
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de-31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de

2024 . ‘ |

Ne de clicks guia de comunicacién igualitaria
N2 de ;?ersc')nas que han utilizado el genderTErS\;T

|




Medida 4. Se continuaran 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.

| Respecto a la seleccion externa, aunque en los procesos de seleccidn externa
| colaboren distintos HeadHunters, la decisién final de la contratacién de la persona
| la realiza RRHH de Caixabank. Por lo que los criterios de Igualdad de Oportunidades

y respeto a la diversidad son los de Caixabank.

Se requerird a proveedores, empresas subcontratadas u otras colaboradoras, que

estén obligados_por normativa, a cumplir los mismos criterios de igualdad de
oportunidades, priorizando la contratacién con las empresas que cumplan los
requisitos. -

Gestion y Seleccidn

| ® Implantacidn/Ejecucién: Antes del 31 de diciembré de 2023.

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afo

'| e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de a ril 'de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 202
2024

otra evaluacion final a 31 de diciembre de

| Numero/ % de mweerres seleccionados o contratados.

,zf’::'m/

e que sea posible se dispondra en los procesos de seleccion de
menos unfa candldato/a del sexo menos representado.

Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter et
permanente con cada terna de procesos de promocién directiva

| » Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datq;___ﬁ

de 31 de diciembre de cada afio ‘
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

% de mujeres con presencia en las ternas




Medida 6. Se formar3 y sensibilizara en materia de igualdad de género a quienes
sean responsables de seleccion de personas.

Curso de sesgos inconscientes impartido a profesionales de RRHH. Se han realizado
3 ediciones, todas ellas con formacién de 90 minutos y online, y con buena
valoracién por parte de los participantes.

Se trasladaran los valores de seleccién de CaixaBank a las empresas proveedoras
que colaboren en seleccion. ‘ :

Cultura y Diversidad, Seleccion, Desarrollo

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de-diciembre de 2023. Caracter anual -

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de

| 2024

| N2de profe/hales desglosados por género de RRHH que han realizado el curso de

| sesgos

8.6 Politica de Compensaci6 . o
‘ C =

ida 1. Se seguiran comunicando de forma clara y transparente el prngr‘En)-lf .
ibucién variable vigente en cada momento, que esta basado en principios de
g discriminacion, rendimiento y cumplimiento de retos u objetivos, asi como la
dmpensacion total del empleado o empleada, con el fin de contribuir a poner en
N ¢ bnocimiento y en valor el resto de compensacuones, aparte de la dineraria, que
o/ aixaBank pone a su disposicion.

ada afio se publica el programa de retribucion variable, en cuyas bases se
expresan los principios de no discriminacion. Adicionalmente en la Intranet
corporativa, cada persona trabajadora puede consultar su compensacmn totalen
el momento en que lo desee de forma inmediata. :
Recursos Humanos ‘ ‘ /A N—|

' =5

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Cardcter transversal
y permanente ‘ ‘

| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

de 31 de diciembre de cada afio

| ¢ Evaluacién: Una evaluacmn el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

2024
< ljv

| N2 de descargas de los documentos de retribucion varlable - :
de vis allzacmnes de Mi Compensacién Total ﬂ




Medida 2. La politica retributiva en materia de salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales, se aplicard en los términos establecidos por la
Entidad, con estricta observancia del principio de igualdad de trato y no
discriminacién. Asi, no se reduciran sus importes con motivo de la suspensién de
la relacién laboral que sigue al nacimiento, adopcién, guarda legal o acogimiento
de un hijo o hija, los periodos de baja relacionados con el embarazo, ni tampoco
por ausencias por riesgo durante el embarazo o cuidado de/la menor lactante.
Esta aplicacion es conocida en toda la Entidad, pues se recoge en el mismo Plan de

| Igualdad publicado en el Portal Wengage, en caso de alguna casuistica en la que
por error no se haya aplicado, se ha corregido al detectarla y verificar la incidencia.
Asimismo, lo descrito se publicitard en las bases publicadas. '
Recursos Humanos

e |mplantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carcter transversal
Yy permanente :

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos .
de 31 de diciembre de cada afio _

| ® Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

2024 ' | - '

| N2 de personas que se han.encontrado en suspensién, IT relacionada con

embarazo ni ausencias por riesgo'de embarazo o cuidado del menor lactante

| N2 de situaciones detéctadas y n2 de corregidas si fuera el caso '

Medida 3. Quighes sean responsables de la distribucién de la Retribucién salarial,

comiplementos salariales y percepciones extrasalariales, deberdn recibir

|| indicaciongs claras que eviten prejuicios en los anteriores supuestos.

Mismo Plan de Actuacidn que se determine en la Auditoria Retributiva. ——

| El Planfle Igualdad es conocido por el departamento correspondiente, quien lo

| aplicy’con rigor durante todo el afio, y sobre todo en el momento de asignar los

orfiplementos salariales y percepciones extrasalariales. '

{ Cgmpensacion y RRHH ' S

—

Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023, Caracter l

N

permanente o P
seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacidn el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024 ' '

|| Auditoria(Retributiva.
N de managers que han recibido criterios de no discrimin:?'éﬁ encu
e

e distribuciél de Jafretribucion y complementos salariales y pércepciones -
AN - _ extrasalariale . , :
A \ = ) ] ;
.:.‘. 7 ) F & ) '

@

T




Medida 4. En caso de detectarse incidencias en el cobro de los complementos
sa_lariales y las percepciones extrasalariales, se garantizara el establecimiento de
vias de comunicacion y correccién en su caso siempre velando por la resolucion de
la incidencia en el plazo maximo detres meses.

Cuando se detecta alguna incidencia, esta es analizada y resuelta por parte de
Recursos Humanos, aplicando los principios por los que vela el Plan de Igualdad.
Recursos Humanos |

¢ Implantacién/Ejecucidn: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
y permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

. de 31 de diciembre de cada afio

1 e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de refehgncia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de dici de

2024

N de incidencias no resueltas mas alla de los 3 meses \\\

P

ue la bgisa de candidatos y candidatas potenciales contenga como minimo dicha
roporcion. - P e

de sesgos inconscientes impartido a profesionales de RRHH. Se F] U —

erna de 3 personas, siempre se presenta a una del sexo menos represeft
- Diversidad en el Comité de Talento.

#| Cultura y Diversidad, Seleccion, Desarrollo, Talento %

permanente .
| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio ' _

e Evaluacion: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referenciade
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de 'éﬂiﬁe
2024 ‘

o Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter e

Ne de personal de RRHH desglosado por género que ha realizado €l cufso de sesgos
inconscientes '

YD




| Medida 2. 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: gestion de
| agenda, de reuniones, uso de nuevas tecnologias, etc..

- Mddulo de formacion en diversidad e igualdad de oportumdades en los
programas de desarrollo directivo.

| - Cursos en Virtaula, en el catdlogo de autoformacién, de: Gestién del tiempo,
Liderazgo inclusivo...

- Se reforzara el mensaje a los managers sobre la Guia Plan de Igualdad, con los
principios del plan y las principales medidas contempfadas + protocolo conciliacién.
| - Se reforzard el mensaje a los managers sobre Acuerdo de Desconexnon Digital y
Uso eficiente del tiempo de trabajo

-Se reforzard el mensaje a los managers sobre el Acuerdo de junio de 2020 sobre
limites a la formacién

- Los ;eﬂ:erzos se haran por los canales habilitados al efecto . \

??/cién, Cultura y Diversidad, Desarrollo \Y

e Amplantacién/Ei€cucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter \

e Seguimiénto: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio
aluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de réferencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacnon final a 31 de diciembre de
2024
N2 de personas desglosadas por género que han realizado Programa de desarrollo
- directivo

° ¢ - | N2 de managers que han recibido el refuerzo de mensaje sobre la Guia de Plan de
e~ e g lgualdad, Acuerdo de Desconexidn digital y uso eficiente del tiempo de trabajo, y / "

0

| Acuerdo de junio de 2020, a través de los canales habilitados

v

Medida 3. Se efectuarda un seguimiento semestral de la tendenma de\raB\

| promociones al equipo directivo de la Entidad por cobertura y nombramientos.
En los indicadores facilitados a la RLT semestralmente hay un apartado relativo a (

las promociones de ese semestre desagregado por género y segmento.

Talento . 1
| ) "

| ® Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. \
* Seguimiento: Semestral el 30 de octubre de cada afio con fecha de referencia de
datos de 30 de junio de cada afio o
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024 / b\ :
. N2 de promociones a equipo directivo des\gregado por género )y segment

v.)

_._1(# A

M\




Medida 4. Los programas de desarrollo mantendrdn el criterio de no
discriminacién por motivos de ausencias por suspension de la relacién laboral que
sigue al nacimiento de un hijo o hija, adopcién, guarda legal o acogimiento, ni
tampoco por ausencias por periodos de baja relacionados con el embarazo, por
riesgo durante el embarazo o cuidado de/la menor lactante.

En Caixabank la plantilla con relacién laboral suspendida por los motivos indicados,
tienen derecho a solicitar la continuidad en los Programas de Desarrollo.

e g _ Ademds, |a plantilla ausente por un largo periodo por motivos indicados en la

| medida tiene garantizada la posibilidad de realizar su formacién. :
El Acuerdo Laboral de 23 de junio de 2020 prevé que para las personas que se
reincorporan después de una ausencia de larga duracion se procurara definir la
planificacién de la formacidn pendiente identificando la prioridad de las acciones
formativas a realizar, ampliando si procede, el dambito temporal del aula de
continuidad.

Talento + Desarrollo

Implantacion/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Cuando se dé una
de las situaciones descritas de suspension
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio
| » Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
| datos de 31d/fdm|embre de 2023, y otra evaluacnon final a 31 de diciembre de
2024

| Nimero de personas desagregadas por género que solicitan la continuidad ante las
V situaciones de conciliacion descritas en la medida, con el fin de fomentar la
| correspohsabilidad.

. da 5. Se promoveran acciones y programas de desarrollo que refuercen el rol
i d a mujer en la Entidad (a modo de ejemplo las del actual proyecto Wengage).

7

Programas de Mentoring femenino en las territoriales donde los indicadores de
mujeres en posiciones directivas atin tienen mucho recorrido de mejora.
Desayunos con talento en las territoriales: iniciativa que tiene lugar varias veces al
afio y en la que se retinen directivos/as con mujeres pre-directivas. :

" Cultura y Diversidad, Desarrollo

| o Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter ~—
permanente, varias veces al afio
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de r erencia de datos
| de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 coryfecha/de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a/3 de diciembre de
2024

N2 de desayunos con talento en las territoriales

N2 de programas de mentornlg femenino + descripcidn de los ogra as //

K T el

43

| N2 de participantgs a los desayunos con talento distribuiec gén _
_ N ] \ f1” u;/f’_ér



| Medida 6. Se realizardn programas de acompaiiamiento en el desarrollo
profesional.

Programas de Mentoring femenino, no solamente internos, sino también
participacion y sponsorizacion de programas de Mentoring externos o mixtos
(interno / externo): Programa Leading Mentoring AED by Calxa Bank, Global
Mentoring Walk...

Cultura y Diversidad, Desarrollo

e Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter anual

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

| de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

Ne de participaciones en programas de Mentoring externos

Ne de participaciones en programas de Mentoring interno

N¢ de participaciones en programas de Mentoring mixto

| BeReminacion = Medida 7. Se facilitara que aquellas personas que haciendo uso de alguna medida

N de conciliacién, de maternidad o paternidad, se ausenten del ambito laboral de

: e forma planificada por un periodo superior a cuatro meses consecutivos puedan a |
@ R . | su r,eg::uo continuar su desarrollo profesional en la Entidad.

—% : nde actuacidon | Patd

4 las personas que se encuentran ausentes bien por motivos de conciliacién o de

por un periodo superior a cuatro meses consecutivos estdn previstas las %_‘ ~
edidas: - : :

.

1) Tienen aceeSo a la plataforma virtual de formacién para poder realizar las
distinta® formaciones. A,

2) Tanto en los casos de formacién normativa como en los casos de formacion |
ecesaria para la percepcién del Bonus, una vez se reincorporan a la Entidad,
se les asigna la formacién correspondiente que se ha convocado durante su
ausencia. ‘ :

3) Ademds, la plantilla ausente por un largo periodo por motivos indicados en
la medida tiene garantizada la posibilidad de realizar su formacién. A

" | El Acuerdo Laboral de 23 de junio de 2020 prevé que para las personas que se
reincorporan después de una ausencia de larga duracién se procurard definir la
planificacién de la formacién pendiente identificando la prioridad de las acciones
| formativas a realizar, ampliando si procede ‘el dambito temporal del aula de
continuidad.

_ Formacion ‘ ' /

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023, Caricter %
permanente [ /
° egwmlento Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de reférencia de s
de 31 de diciembre de cada afio

© X
e Eyaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de ref: i
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31'de dicie
202 .
Numero W‘qrmaciones asignadas a personas que se reincqrporan tr. ber”
disfrutado\dle alguna medida de conciliacién '
&% : N
\Y% £ |
7




Medida 8. Se realizarin 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
prevenir razones del puesto que dificulten la voluntad de promocionar por parte
de otras personas de la Entidad. De los resultados globales de estas entrevistas se
dara traslado a la Comision de Seguimiento.
Se realizardn entrevistas de salida de la Entidad o de la funcion, en la cual se
rec?en distintos campos tales como: motivos, carga de trabajo, beneficios
sogfales, reconocimiento, posibilidades de desarrollo, mejora de formacion...
Beleccion

" o Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Cuando hay salidas
| o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
| 2024 '
Numero de entrevistas realizadas con motivo de las situaciones identificadas en la

| medida

| Medida 9. Se visualizaran las mujeres en posiciones directivas.

! Programas de Mentoring femenino, no solamente internos, sino también .
participacion y sponsorizacion de programas de Mentoring externos o mixtos
(interno / externo): Programa Leading Mentoring AED by CaixaBank, Global
Mentoring Walk...

de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de

2024

\5‘

Cultura y Diversidad, Desarrollo ' e &P\
/;" *—L
e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter anual
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
T

N2 de participaciones en programas de Mentoring externos '
% de mujeres directivas en los érganos directivos de la enﬂdadI |




Medida 10. Se velara porque el personal a cargo de los procesos de promocién y
del disefio de itinerarios internos de promocién profesional est3 informado de la
politica de igualdad de la Entidad. '

Curso de sesgos inconscientes impartido a profesionales de RRHH. Se han realizado
3 ediciones, todas ellas con formaci6n de 90 minutos y online, y con buena
valoracién por parte de los participantes.

Cultura y Diversidad, Seleccidn, Desarrollo

¢ Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carcter anual

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

- N2 de profesionales de RRHH desglosados por género que han realizado el curso de
Sesgos inconscientes/ '

/

Medida 11. E
medidas q
promociop.

I seno de la Comisién de seguimiento se podran proponer nuevas
fomenten la igualdad respecto a los proyectos de desarrollo y

ision de Seguimiento del Plan de Igualdad, si se identifica alguna medida
que pdeda colaborar en el fomento de la igualdad en materia de desarrollo y
propocién, podra proponerse y estudiarse. - /
Se/convocaran las reuniones necesarias de la Comisidn de Seguimiento para /
alizar las propuestas. %

Relaciones Laborales , (Mﬂjl

-

* Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter transversal
| ypermanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de dat
de 31 de diciembre de cada afio -
|  Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024 ‘

N2 de propuestas que se han planteado en la Comisién de Seguimiento
| N2 de proy};stas de las anteriores que se han estudiadof
i g T ]

M
N\




8.8 Plaﬁes de formacion

Medida 1. En los programas institucionales de formacién se seguird incluyendo,
desde los planes de acogida de nuevos empleados y empleadas a los planes
directivos, médulos especificos orientados a incorporar en las practicas
profesionales los principios de Igualdad de oportunidades, no dlscnmmaclon y
respeto e inclusion de la diversidad.

Dentro dé la formacién disefiada para los empleados de nueva entrada, estd prevista
la formacién basica en el Codigo Etico.

"Por otroflado, exis én clips.formativos en diversidad, |gualdad

Esta previsto abprdar un curso nuevo en relacion a la nueva Ley Organica de garantfa
integrgl de la ljbertad sexual. '

. f'Fm?acicy

e /implAntacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Cuando hay nuevas
enjfadas , |
S¢euimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referenma de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacmn finala 31 de du:lembre de
2024

NGmero de actividades formatlvas realizadas en la Entldad en estas materias.

N2 de personas de nueva entrada

Ne de personas formadas

| Medlda 2. Se incorporara en la web de nuevas incorporaciones y en el pack de’
bienvenida de los nuevos empleados o empleadas el presente Plan de Igualdad.

Aprovechar CaixaBank First Experience que se realiza para todas las nuevas
| incorporaciones donde ademas de las diferentes ponencias y presentacsones que
| se realizan se incorpore el Plan de lgualdad y anexos. )

Cultura

e |Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter
permanente \

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referenc:a de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024 ' ‘

Incorporar el Plan de Igualdad en el Pack de Blenvenlda par s nue s

' incorporaciones.

-




jE

Medida 3. Se fomentar3 el uso de los canales virtuales como una herramienta Gtil

dichos cursos por parte de las personas que se encuentren en situaciones.
| especialmente protegidas. Se planificar4 la formacién con el fin de minimizar los
desplazamientos siempre que sea posible.

para facilitar la.conciliacién y uso de los tiempos. Asimismo, facilitando el acceso a ,

Actualmente implantado. Existe una plataforma virtual para la formacion que
funciona 24 horas al dia todos los dfas de la semana.

| Por otro lado, y con més intensidad tras la pandemia, actualmente la mayor parte
| de los cursos se realizan'de forma ONLINE evitando todo tipo de desplazamientos y
facilitando la conciliacién.

*En estudio: formato de formacién hibrida: presencial y a través de Webinar, para
minimizar los desplazamientos.

El Acuerdo laboral de 23 de junio de 2020 establece I|m|tes para la planificacién
.| eficiente de la formacién en CaixaBank

Formacion

° Implantacp_n/Elecumon Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter
permangnte

. : Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

de diciembre de cada afio

|| ® Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

-/datos de 31 de d|C|embre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024

[ Nimero de accesos en los cursos y % de avance y cumplimiento en los mismos, de

las personas que se encuentran en situaciones especialmente protegidas.

| N°de personas en situaciones especialmente protegidas (victimas reconocidas de

_ | violencia de género y victimas de wolent:la sexual)

| Medida 4. Se facilitara formacién a las personas que se incorporen después de una
| suspension de contrato por motivos de conciliacién. , /1
| Totalmente implantado. /N

| Formacidn

A

. mplantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023; Caracter \,

o * Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos____q
| de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacidn el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

Numero de formaciones a personas trahajadoras incorporadas tras suspehsron de
|| contrato por motivos de conciliacidn.

. permanente cuando haya reincorporacion por estos supuestos %

‘Ne de personas que se han reincorporado tras una sus n5|on de contrato por
motivos de conciliacién o

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de J
. 2024



Medida 5. En la convocatoria de examenes, se tendran en cuenta siempre que sea
posible las situaciones en las que haya medidas de Conciliacion. En los supuestos
en que no se pueda contemplar se establecerdn medidas de regularizacion.

Procedimiento ya definido en la entidad.

| cuando se envie una convocatoria para realizar un examen, en la misma
convocatoria se facilitard a la persona distintas alternativas. De tal manera que, si
alguien no puede acudir a un examen en una fecha u hora concreta, existe una
flexibilidad para poder acudir en otra distinta que le permita conciliar.

De esta medida se dard traslado a la Comisién de Seguimiento de Formacion.

Formacidn / ante convocatorias de examenes

lantacion/Ejecucidn: Antes del 31 de diciembre de 2023. Ante convocatoria
de exdmenes
Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
+ de 31 de diciembre de cada afio
e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024

| N2 de medidas excepcuonales (distintas alternativas a convocatorlas ordinarias)
adoptadas por plantilla con medidas de Conciliacién.

Medida 6. Se realizaran acciones formatlvas en competencias en las que se observe
| mayor desequilibrio.

En desarrollo actualmente. Esta prevista su implantacién para el afio 2023, dentro
del programa Development by Skills.

3 o
Formacion /m

¢ |Implantacién/Ejecucion: Cuando se implante el programa Development by(SRiII_s'
previsto antes del Antes del 31 de diciembre de 2023. En continua deteccion

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de dato
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

2024 A
NGmero de acciones formativas.
Coer/;-tchias en las que se ha detectado mayor desequilibrio




Medida 7. En todo programa formativo impartido se propiciara la participacion
equilibrada de género.

Se propicia la participacién equilibrada de género en las convocatorias y disefio de
todos los programas de formacion.

Cultura y Diversidad, Formacién/ permanente

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caricter
permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referenma de

datos de 31 de diciembre dwwa evaluacién final a 31 de diciembre de

2024

| % de participacién w y hombres en los programas formativos

: Medida 8. Se-fealizaran actividades dirigidas a mujeres para potenciar su acceso a
 pyiestos dé€ mayor responsabilidad. :

rogrﬁrﬁas de Mentoring femenino interno.

ura y diversidad, y Desarrollo //

g ~
|| e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Durante todo-el-afic
hay actividades r

.| ® Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datoé

de 31 de diciembre de cada afio !

e Evaluacion: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024

N2 de mujeres que han participado en el programa de mentoring femenino

| N2 de programas de mentorings femeninos + descripcion de los programas




8.9 Condiciones de trabajo -

Medida 1. Se impulsara una comunicacién transversal, clara y transparente sobre
la importancia de la conciliacién del tiempo familiar, personal, y laboral. ‘
Tanto en el Portal de Wengage como la Intranet (Trabajar Aqui Compensa), se
dedicara mucho esfuerzo para que toda la plantilla pueda conocer de forma clara'y
'sencilla la politica de conciliacién de la entidad, las medidas, etc,

Entre otros: Plan de Igualdad, Protocolo de Conciliacion, Protocoio de Parejas de
Hecio Acuerdo/de desconexi6n digital y uso eficiente del tiempo de trabajo,

Ayﬂ rdo sobr¢’limites y racionalizacién de la formacion...

| uyura y R7éciones Laborales

e [Implantacidn/Ejecucidon: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal

Ne de visitas realizadas a estas publicaciones

| Medida 2. Mantener actualizada la informacién en la intranet de las medidas y

| condiciones de aplicacién en CaixaBank que estén a disposicion de los empleados
y empleadas con el fin de facilitar sus posibilidades de conciliacién laboral,
familiar y personal de la gestion de los tiempos.

| En el Portal de Wengage se mantendra la publicacion del Protocolo de Concnllac
Entre otros: Plan de lgualdad, Protocolo de Conciliacion, Protocolo de Parejas de

| Hecho, Acuerdo de desconexion digital y uso eficiente del tiempo de trabajo,

| Acuerdo sobre limites y racionalizacién de la formacion, ...

En la Intranet (Trabajar Aqui Compensa) se descrlben los requisitos y c6mo utlhzar
las medidas de conciliacién.

Culturay Relaciones Laborales

° Imglantauon[ﬂecucuon Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
.Y permanente :

¢ Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de G
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacidn final a 31 de dicier bre de b
2024 !

N2 de actuahzanevadas a cabo




| Medida 3. Se potenciaran las reuniones a distancia por los medios establecidos
por la Entidad. -

CaixaBank acordé en 2020 con la RLT un protocolo de desconexién digital y

reuniones eficientes que recoge el objetivo de potenciar el uso de herramientas
colaborativas.

Recursos Humanos

K mglantacmn[ﬂecucmn Antes del 31 de diciembre de 2023, Caracter transversal
.y permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
| de 31 de diciembre de cada afio

| @ Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
‘datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

2024 _ g

% de plantilla que utiliza herramientas CW

P

Medida 4. Se promoveran poli;ieﬁ activas en materia de desconexion digital.

| CaixaBank acordé en 2020 coh la RLT un protocolo de desconexién digital que
recoge numerosag medidas que fomentan la desconexién. Desde Recursos

aboral se mantendra publicado y actuallzado en el Portal Wengage,
en otros canales. ™ “

1]
ReCursos Humanos . ‘

mglantacuén[ﬂecucmn Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
Yy permanente

Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de dato
de 31 de diciembre de cada afio
Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de d|C|embre de 2023, y otra evaluacmn final a 31 de diciembre de
2024
Ne de visualizaciones ante cada comunicacion

A \

/=




Medida 5. Se fomentar3 el despliegue gradual del trabajo en remoto en SSCCy
Direcciones Territoriales, en los términos establecidos en la Entidad. En el seno
de la Comisién de seguimiento se analizarén posibles mejoras y otras situaciones
o segmentos que puedan ser susceptibles de utilizar esta medida; sin perjuicio de
estudiar casuisticas individuales. f
| Se estd desplegando un modelo de trabajo en remoto para los colectivos de SSCC,
DT’s y SSCC distribuidos. Este modelo de trabajo en remoto estd constantemente
o . en analisis y pueden analizarse mejoras o segmentos a incluir (inicialmente sélo
e - estaba previsto para SSCC).

. En el seno de la Comision de Seguimiento se informara de las posibles pruebas
piloto de trabajo en remoto que vayan a llevarse a cabo.
Para todo ello, se tendra en consideracidn lo establecido en la Disposicién
| Adicional Segunda del Acuerdo de Aplicacion de Convenio Colectivo 2019-2023.

Recuys ;manos

o |Mmplaftacion/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter transversal

anente
iento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
Sie de diciembre de cada afio
e aluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

. dtos de 31 de dluembfe de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre d

2024 i /
N2 de personas que han firmado el acuerdo de trabajo eén remoto

4

| Medida 6. Mejora en factores psicosociales

| Se creard un grupo de trabajo reducido en el marco de CUSSL, con vision de

| género, con la finalidad de planificar acciones de mejora de los resultados de la
| evaluacion de factores psicosociales. La evaluacion de riesgos de los factores
psicosociales se recoge por acuerdo laboral de 28 de abrll de2017.

. PRL |

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
y permanente
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos-
. ‘de 31 de diciembre de cada afio
" | o Evaluacion: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre d (
2024

N2 der %(uones maWnr este grupo de trabajo reducido ‘ V
N de agdjones impl as 2t /'\\\




8.10 Conciliacién de la vida laboral,'-familiar v personal

| Medida 1. Actualizar y mantener la informacién de la web especifica de lgualdad
y Conciliacién, vigente actualmente en la intranet.

Actualmente disponemos de la informacién relativa a Igualdad y Conciliacién tanto
| en el Portal de Wengage como en la Intranet (Trabajar Aqui Compensa), ambas
fuentes son actualizadas cuando corresponde.

Cultura y Relaciones Laborales

B Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
Y permanente ‘

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos -
| de 31 de diciembre de cada afio .

e Evaluacidn: Una evaluacion el 30 de abril de 20 E6n fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023 y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

2024

Ne de actualizaciones llevadas a cabfo

//.-/“.

Wengage se mantendra la publicacién del Protocolo de Concnlramb’n
et (Trabajar Aqm Compensa) se describen los requisitos y como utlllzar

Culgdra y Relaciones Laborales '

¢ Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de d|C|embre de 2023, Caracter transversal
Yy permanente

* Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos ‘
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de :
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre d
2024

| N2 de visitas al apartado de Conciliacién del Portal Wengage
| N2 de descarﬁaﬁ del Protocolo de Conciliacién




Medida 3. Se estableceran y publicitaran de forma clara y transparente a toda la

‘plantilla un conjunto de recomendaciones para fomentar las buenas: practicas de

gestion eficiente de las reuniones; practicas de gestion de las agendas etc...

En la Intranet corporativa, en el apartado de “unirse a la transformacion”
encontramos publicados de forma permanente tips y buenas précticas para

¢ fomentar las reuniones eficientes y la desconexidn digital, entre otros.

Se mantendrén publicados los protocolos de desconexion digital y uso eficiente del
tiempo de trabajo y el de racionalizacién de la Formacion

Cultura

o ImplantaciérﬂEiecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter transversal

de 31 de du:lembre de cada afio

f . Eval Acién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencna de

4bs de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

I/ N7 de publicaciones
de visitas

i

Medida 4. Se realizara el seguimiento de la implantacién y uso del protocolo de
conciliacién en la comision de seguimiento del presente acuerdo. \

| medidas de conciliacién por parte de la plantilla.

En los indicadores facilitados semestralmente a la RLT, se incluye la acogida de Ias

| Relaciones Laborales

° Imglantacnon[ﬂecucmn Antes del 31 de du:lembre de 2023. Caracter semestral

o Seguimiento: Anual el 30 de octubre de cada afio con fecha de referencia de
datos de 30 de junio de cada afio -

. . Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referenr.la d

datos de 31 de d|C|embre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de dn:lembre de
2024

Indicadores enviados semestralmente a la Comisién de Seguimiento con

informacién de utilizacion de cada meﬁidaWas desglosado por género




8.11 Prevencidon de acoso y otras medidas de solucién de conflictos (mediacién)

‘Denominacién | Medida 1. Publicacién en apartado destacado en la web especifica de Igualdad y
' . | Conciliacion, con la informacidn detallada sobre el Protocolo para la prevencién,
tratamiento y eliminacién del Acoso asi como otras medidas de solucién de
conflictos (mediacién), y fécil acceso a buzon, teléfonos y direcciones de
contacto. ' o

En el Portal de Wengage se reserva un espacio destacado y actualizado con toda la
informacion referente al Protocolo para la prevencién, tratamiento y eliminacidn
del acoso, cémo activarlo y datos de contacto.

Se pondra a disposicién el protocolo en el Portal Wengage, asi como en otros-
canales habilitados | ' e

| Cultura , . . /

e |mplantacién/Ejecucién: Antesdel 31 de diciembre de 2023. Cardcter transversal
Yy permanente .

| e Seguimientos Anualel30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 3)fle diciembfe de cada afio :

* Eyéluacion: Wha evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de |
-7 de-31 de diciembre de 2023, y otra evaluacidn final a 31 de diciembre d /
2024 /’

Medida 2. Facilitar en la documentacién por los medios establecidos al efecto a
los nuevos empleados y empleadas el Protocolo para la prevencidn, tratamiento
y eliminacién del acoso, asi como otras medidas de solucién de conflictos
(mediacién). ‘ ‘

Adjuntar como anexo al contrato de las nuevas incorporaciones, el Protocolo para
la prevencién, tratamiento y eliminacién del acoso de la Entidad

Selecciéon '

e |Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Ante cada nueva
incorporacion ‘ I~

¢ Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

daye 31 de diciembre de 2023, y otra evaIUa]c:jén final a 31 de diciembre de

20

‘}/ de nuevas incorporaciongs a las que se le haya facilitado el Protocolo de Acoso




Medida 3. Formacion especifica para prevenir y eliminar el acoso en la Entidad.
Se pondra a disposicion de la plantilla una formacion especifica y continua con el
objetivo de sensibilizar a la plantilla para preveniry eliminar el acoso, desde la
doble perspectiva del conflicto y la salud, dando a conocer el Protocolo para la

| prevencion, tratamiento y ellmmamon del acoso en la entidad

Formacion ;

/,

° ImplantaciénjEiecucién;A/ntes del 31 de diciembre de 2023. Caracter anual
e Seguimiento; ? ual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
n

“de 31 de di¢iembre de cada afio

e Evaluacié a eXaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

9(¢{da 4. Se mejorara el Protocolo para la prevencidn, tratamiento y eliminacién
del'acoso estableciendo otras medidas de solucién de conflictos. |

e ha afiadido la posibilidad de mediacién en el Protocolo para la prevencion,
tratamiento y eliminacion del Acoso y se contempla la posibilidad de adoptar otras
medidas. Para ello existe una subcomision de prevenmon de acoso dentro de la \
comision de seguimiento del plan de igualdad, con representantes nominativos de
| igualdad y salud laboral.
| Relaciones Laborales ,

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Ca racter transversal
y permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

| ¢ Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia dee=—f]

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacidn final a 31 de diciembre de
2024

| N2 de mediaciones realizadas .
N2 de nuevas medidas de solucién de conflictos afioptadas en su caso
| N2 de denuncg formales presentadas ante los geStores de acosso

T

= \V




Medida 5. Se continuara facilitando informacién sin facilitar datos personales de
las situaciones al Comité de Seguridad y Salud Laboral, para seguimiento de los
indicadores y analisis preventivo. _

Se mantendra un apartado especifico en la intranet corporativa o los medios

| habilitados por CaixaBank para informar a la plantilla.

En el seno del Comité de Seguridad y Salud Laboral, se analizaran las situaciones
consideradas como acoso segln establece el Protocolo de prevencién de acoso por
parte de los gestores de acoso, para establecer las medidas preventivas
pertinentes

Prevencion de Riesgos Laborales / Otras Areas implicadas

e Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter
permanente ) _

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

| ® Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacién final a 31 de diciembre de
2024 ‘ .

Numero de;75 analizados en el Comité de Seguridad y Salud Laboral

estables de pareja

8.12 Parejas de hecho o uriion
Mantener acc /stb’fe el Protocolo de igualdad de parejas de hecho o

Medi
unio gz;tables de paréjas

. | Di er de un apartado especifico en el Portal de Wengage, donde se adjunte el
. rdo y se de ublicidad a las medidas acordadas. :

bermanente /

. Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de{referenma de datos
e de 31 de diciembre de cada afio
(-% e e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de
N datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de

2024

Ne de visitas ‘AC’{>/ 0’ n | ﬁj
ﬁé%&%:

| .




_8.13Violencia de género

Medida 1. Mantener accesibles los datos de contacto de los Gestores de
Prevencion de Acoso externos en el Portal Wengage

Mantener la publicacién en apartado destacado de Wengage con la mformamon
detallada sobre el Protocolo de Prevencion Acoso Laboral, asi como otras medidas
de solucién de conflictos (mediacién), y facil acceso a buzén, teléfonosy
direcciones de contacto. ' :

Cultura y diversidad

e Implantacién/Ejecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Carécter tranSVBrsaI

y permanente

e Seguimiento: An

de 31 de diciembre de cada afio

|| o Evaluacién: Uha evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de

| . datosde 3 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de d|c1embre de
2024 :

& Ne dews//ﬁs ‘

£

| Med’ a 2. Mantener accesibles los derechos de victimas de violencia de género
pbrtal Wengage N

aﬁel 30 de abril dg cada afio con fecha de referencia de datos

ijfffgymacion necesaria, un recopilatorio de los derechos de las victimas de v:olent:la

_._\.

u uraydlver5|dad _ . \

® Implahfacién/Eiecucién: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter transversal
y permanente

o Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de -~
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 d/tf%mbre de
2024

Y 41177

‘ ; / jy
Medida 3. Garantia integral a la libertad sexual ¥

| Formacion especiflca parala proteccmn mtegral contral  viglen exualesa
| toda la plantilla . ;

Formacion ‘ .
/ flin
N N

|  Implantacién/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023. Cayacter \anual -
e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencja|de datos
de 31 de diciembre de cada afio
| o Evaluacién: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 confecha dé refer
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 diciew
2024 R
N2 de personas desglosadas por género que han realizado la formacion

p ier de un apartado especifico para tal fin en el Portal de Wengage con toda la /

énero y la direccién de contacto para el reconocimiento. . ;’




Medida 4. Se velara por la proteccién de datos personales y centro de destino de
la trabajadora victima de violencia sexual ;

La creacion de un buzén especifico para el reconocimiento de victima de violencia
sexual

| RRHH

e |Implantacién/Ejecucidn: Antes del 31 de diciembre de 2023. Caracter
~ permanente

e Seguimiento: Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos
de 31 de diciembre de cada afio

e Evaluacion: Una evaluacion el 30 de abril de 2024 con fecha de referenma de
datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024

N2 de contactos en el buzén

| Medida5. Se velara para que las personas que sean victimas de violencia de género
o victimas de violencia sexual tengan al alcance las medidas de concmacnon
adecuadas a su situacién

*| Se publicaré en el Portal Wengage las medidas de conciliacién especificas del N
Convenio Colectivo y delPfotacolo de Conciliacién para las situaciones descritas “-."/

RRHH / ‘ , S / /Jl

el tacion/Ejecucion: Antes del 31 de diciembre de 2023, Caracter F
ente

K mlento Anual el 30 de abril de cada afio con fecha de referencia de datos

| e 31 de diciembre de cada-afio

7 Evaluacién: Una evaluacién el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de f *

datos de 31 de diciembre de 2023, y otra evaluacion final a 31 de diciembre de
2024
N° personas que han utilizado estas medidas, desglosadas por género 1

o e——

Conforme a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva

) " entre mujeres y hombres, como parte de la elaboracién del presente Plan de lgualdad, se ha
“‘:‘ llevado a cabo en CaixaBank la correspondiente Auditoria Retributiva con la finalidad de :
k el sistema retributivo de las misias
“g cumple con la aplicacién efectiva
: \
XY \ | de retribucién.




Para ello, se ha realizado el correspondiente diagndstico de la situacién retributiva, evaluando
los puestos de trabajo, y analizando factores que podrian ser desencadenantes de posibles
diferencias retributivas, o posibles deficiencias o desigualdades en el disefio o uso de las medidas

de conciliacién y corresponsabilidad y, en su caso, eventuales dificultades en la promocion

profesional o econdmica.

Las conclusiones que sg”han desprendido de la Auditoria Retributiva llevada a cabo son las

siguientes:

Datos Relevantes

I,13/de octubre de 2020, se publicaron el Real Decreto 902/2020, de itfaldad retribut
epitre mujeres y hombres, y el Real Decreto 901/2020 que regula los planes de igualdad y su

registro.

e Esta normativa establece que todas las empresas, con mas de 50 trabajadores, deben tene
un Registro Retributivo de toda su plantilla, incluido persdnal directivo y altos cargos,
deberd estar en disposicién de los representantes sindicales. La norma determina que el

periodo temporal de referencia del registro debe ser el afio natural.

e Asi mismo, CaixaBank esta obligada a elaborar un Plan de Igualdad que debe incluir una
Auditoria Retributiva, previa al acue-rdo del Plan con la comision negociadora de los
Representantes Laborales de los Trabajadores (RLT). Para ello, se debe realizar un diagndstico

de la situaci6n retributiva en la empresa de acuerdo con las guias y herramientas publicadas

por la Administracién, con el fin de detectar si existe brecha salarial entre hombres y mujeres
en los puestos y funciones equivalentes y establecer los correspondientes planes de
actuacién para la correccion de las desigualdades detectadas. Se ha constituido una Comision =

Negociadora para adaptar el Plan de Igualdad y cumplir con lo legalmente establecido.

La ejecucién de la Auditoria Retributiva se ha realizado con la colaboracién del consultor ()
. |
externo EY. - ‘ L ‘

No se han detectado debilidades que requieran planes de accién, al no existir una diferencia j

b : . : \/

superior al 25% seglin establece la normativa. No obstante, las partes consideran oportuno que v
“en el seno de la Comisién de Seguimiento se analicen anualmente las causas y circunsta étas
\

que pudieran explicar las diferencias retributivas totales que, en promedlo, pudieran /exi tm

entre el global de la retribucién reconocida a uno y otro sexo y que, aun siendo inferiores alt

diferencias detectadas.

%—\jv



Objetivo

El objeto de la Auditoria es la verificacion de la razonabilidad del proceso de adaptacion de la

Entidad a la nueva normativa vigente en materia de igualdad respecto a la valoracién de los

puestos de trabajo y al registro retributivo.

© Registro Retributivo: revisar el contenido del registro retributivo acorde con la normativa
y su puesta a disposicion de la RLT desglosado por sexo y desagrégado seglin normativa.
Auditoria Retributiva: se ha realizado con la colaboracién del consultor externo EY aplicando la

~ metodologia establecida en la Gufa Técnica para la realizacion de Auditorias Retributivas con

Evaluacion de puestos de trabajo

<

La valoracion de los puestos de trabajo de igual valor se ha realizado utilizando una herramienta

basada en la matriz de la Gufa de Valoracién de Puestos publicada por el Ministerio de Igualdad.

» Los factores y subfactores utilizados en la matriz han sido adaptados a la-actividad de CaixaBank. -

.
4 /l‘

~

€ con lo establecido en la

normativa aplicable en materia de igualdad. El andlisis de ta-Retribucién Total entre hombres y
mujeres no contiene desviaciones superiores al 25% establecido por la norma_ti\}é. El disefiq de

las politicas y procedimientos analizados son acordes al principio de igualdadﬁde trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres. | \h‘
e acuerdo con el RD 902/2020, la auditorfa retributiva tiene por objeto obtener la in




}

En base a lo anterior, se han analizado las p'o!iticas'y procesos de la Entidad que determinan, de

manera directa o indirecta, la retribucion de las personas trabajadoras (andlisis cualitativo).

La revi:iy’
im

iferencjds salariales entre mujeres y hombres.

se a lo anterior, a continuacién, se ‘incluye.n las principales conclusiones derivadas de la | '
ditorfa retributiva realizada: '

_ DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

e CaixaBank cuenta con una plantilla equilibrada en cuestion de sexo. Es decir, estd

rg_presentada en un 56,0% por mujeres y en un 44,0% por hombres, sin que ninguno dejos

/dos sexos supere por tanto el GQ% del total de la plantilla.
ION DE PUESTOS DE TRABAJO

ixaBaﬁk, con la finalidad de cumplir con lo establecido en los articulos 4 y 8 del RD
902/2020, ha realizado una valoracién de puestos de trabajo que ha dado lugar a 11 niveles
de comparacion, conforme al valor relativo de los puestos de trabajo-y en base a unos..
factores de contribucién definidos y ponderados. Especificamente, en el nivel 11 se han
agrupado posiciones que, por sus particulares caracteristicas, meritan valoracién
individualizada. |

Dicho sistema de valoracion de puestos se ajusta él sistema de puntos que recoge el propio
RD 902/2020 en su articulo 8 y considerando los factores presentados en el articulo 4 del
mismo Real Decreto, cumpliendo con los criterios de adecuacion, totalidad y objetfvidad

exigidos por la norma.

e Atendiendo al analisis de la distribucion de la pla'ntilla en funcion de los niveles segin //
\ \‘ valoracib'n de huestos, se ha observado que existe cierto desequilibrio en la distribucién de ! :
\ \ : sexo en los niveles superiores, identificindose que, a mayor nivel de responsabilidad, exi té X,
‘ J\}f“\a mayor peso masculino. | \




Factores analizados en la auditorfa que podrian dar lugar a diferencias retributivas:

\

<

Politica retributiva general de la Entidad

o Seha podido comprobar que CaixaBank cuenta con una Politica Retributiva que persigue

ofrecer condiciopes de remuneracién y de beneficios lo suficientemente competitivas

osibilidad de desarrollarse profesionalmente y en unas condiciones tompetitivas de
corhpensacic’m total.
Al igual que ocurria con la antigiiedad, la edad media de los hombres es ligeramente
- superior a la de las mujeres (1,13 afios) y, asimismo, predominan en el tramo de mayor
edad, donde se cbncentra el 9,4% de la plantilla. Por tanto, se considera que la edad
N podria ser uho de los posibles factores desencadenantes de diferencias salariales pero, a
'su,vez, también puede suponer una oportunidad teniendo en cuenta que la renovacion
de esta parte de la plantilla se acontecer4 en los préximos afios.

Aproximadamente el 94% de la plantilla, tanto mujeres como hombres, se concentra
entre los rangos.entre 35 y mayor de 55 afios. Es decir, no se desprende una menor
concentracion de mujeres o de hombres en etapas de la vida en que las responsabilidades

de cuidado son mayores.

Nivel de estudios

o Atendiendo al nivel educativo, los hombres predominan en el nivél mas alto (“Doctorado,
Madster o postgrado”), pero unificando ese colectivo con las personés con titulacion de
Licenciatura, Diplomatura o Grado Universitario, la distribucién es practicamente idéntica -
a la representatividad en el total de la plantilla. No se observa, por tanto, que las mujeres (
tengan un mayor nivel educativo que los hombres, ni que exista un reparto desigual en 2

los niveles o dreas de la Compafiia.con respecto a esta variable, es decir, no es observa

gue exista sobre cualificacion en las mujeres.

Segregacion horizontal =~ - —

representatividad de las mismas sobre el total de la plantilla es inferior al
este factor representativo en términos generales.
Sistema de clasificacion profesional de Convenio colectivo para las cajas y entidades

financieras de ahorros



o Respecto al andlisis de la distribucién de la plantilla en funcion de los grupos profesionales
y niveles retributivos del Convenio Colectivo, se ha observado la misma tendencia que en
el andlisis segun valoracién de puestos, es decir, que existe cierto desequilibfio en la
diétribucién de sexo, identificindose que, a mayor nivel de responsabilidad, existe mayor

peso masculino.

, hay que tener en cuenta que la Entidad pertenece a un sector
e masculino que, aunque ha avanzado en la igualdad de sexo equilibrando

tia de mujeres y hombres en las compaiifas, continda teniendo

' )
sponsabilidad. ' K“‘f:)
; ) T'_—_‘—':"L’}
La antigliedad media de los hombres es ligeramente superior a la de las mujeres, aunque T e

la diferencia no se puede considerar significativa (0,48 afios). Asimismo, predominan en F

el tramo de mayor antigiiedad, pero en este tramo se concentra menos de un 5% del total

% de la plantilla por lo que, a priori, no se considera que la antigiiedad pueda ser uno de | 7

factores desencadenante de diferencias salariales a favor de los hombres.

o Se aprecian diferencias a favor de las mujeres para todos los rangos de antigliedad

excepto para el rango de antigiiedad mayor o igual de 35 afios -en el que
encuentra el 2,3% de la plantilla-, donde el nimero de hombres esta p i
del de mujeres, en términos absolutos.

\

\ = Seleccion y estabilidad laboral

\I
hooA
\ \

¥ o El proceso de seleccién cuenta con un modelo claro, ordenad entado, basado

en criterios de eficiencia y transparencia, enfocado en rollar el crecimiento

1
) i
i profesional del talento interno, maximizar la calidad de los procesos garantizando la

confidencialidad y una plena orientacion al servicio y generar la mejor experiencia a la
persona candidata y al manager. Todo ello, se considera que. permite realizar una
valoracién homogénea que intenta ayuda a cualquier tipo de juicio de valor y de sesgo,
entre ellos, el sesgo por razén de sexo.

Q !

o ‘Tanto las altas como las bajas de los Gltimos tres afios han sido practicamente parej




" Medidas de conciliacién y corresponsabilidad

De acuerdo a la normativa legal vigente, también pueden suponer discriminacién retributiva por

razén de sexo las p

ibles/deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o
uso de las megidias de conciliacién y corresponsabilidad en la compafifa, o las dificultades que

las personds trabajadoras pudieran encontrar en su promocién profesional o econdmica

as de otros faciores como las actuaciones‘empresariales discrecionales en materia de

ilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas. 7

o CaixaBank, dispone de un “Protocolo de Conciliacién”, cuyo objetivo es fomentar la
conciliacion en las distintas dreas de la vida a través‘ de la promocién de buenos habitos
en cuanto a gestién del tiempo. |

o Ademas, estas medidas son puestas a disposicién de toda la plantilla con independ‘encia
de su sexo (siempre que cumplan los requisitos de acceso), sin embargo, existen

diferencias en el uso de los permisos, siendo superior el uso en el caso de las mujeres,

especialmente aquellas directamente relacionadas con el cuidado de menores.

Por tanto, se concluye que el uso de los mecanismos de conciliacién y enparticular 13s
1 :

que permite una valoracion homogénea que intenta evitar cualquier tipo de juicio de valor y de

sesgo, entre ellos, el sesgo por razén de sexo. '

Registro retributivo B s
/ Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de sexo, la Entid'ad cuenta con

un registro retributivo de acuerdo al articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores y al RD J"" \
902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios, los complementos f
salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distr'ibuidos r\j r
por trabajos o puestos de igual valor, asi como'por clasificacién segtin Convenio Colectivo. [/ i\‘

¢

Vigencia

La auditorfa salarial incluida en el diagndstico del Plan de Igualdad que ahora se adapta tend

una vigencia de 1 afio conforme a las previsiones contenidas en el articulo 9 del Real Décreto

901/2020, de, 13 de octubre, en reiacié_n con el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, del




‘I‘.a Entidad se compromete a iniciar una nueva auditorfa y revision del registro retributivo de

© 2022 a partir de la fecha de firma del acuerdo de adaptaci6n del Plan de Igualdad, y durante la
‘vigencia de la auditoria y registro, con el objetivo de que sea ahalilzada una vez consolidada la

fusién laboral de ambas entidades (Bankia y CaixaBank) y dentro de la comision de seguimiento

$ del plan y ajustarlo si fuera necesario por las cbnclusiones que se deriven de la misma. Salvo que

Q\ las partes establezcan lo contrario, dicha revision y auditoria de 2022 tendrd la vigencia del Plan

de Igualdéd.

-

10 Anexos al Plan{gua ad

i

los cambios o q___)

mejoras establecidas en el seno de las diferentes Comisiones de seguimiento y su lenguaje ha

Estos acuerdos mantienen su naturaleza y vigencia de origen, e incorpor

sido adaptado a las reglas establecidas en este plan.
11 Composic\ién y funcionamiento de la Comisién de Seguimiento

Se establece una Comisién Paritaria de Igualdad que, estd constituida por una representacion

de la Direccién de la Entidad por un lado, y por el otro por una Representacién de los sindicatos

firmantes o adheridos al presente acuerdo. - (P

_Podran adherirse al presente Acuerdo, los sindicatos presentes en la Entidad y con

representatividad segun el Gltimo proceso electoral.

La composicién de la Comisién por la parte social es la siguiente:

Todas las organizaciones sindicales firmantes o adheridas al presente acuerdo labgral es an

representadas por una persona degjgnada al efecto.




3 b) Las organizaciones sindicales que tengan la consideracién de sindicato mas representativo

a1 en el ambito Estatal o en el d4mbito de la Entidad estén representadas por una persona mas.

c) Las organizaciones sindicales con una representatividad en la empresa superior al 20%

asisten con una

Ader?,
ajenas a

sona mas por cada 10% o fraccion, a contar desde ese 20%.

siguientes funciones:

i _
?L "'ﬁ.i’ * Seguimiento y vigilancia de Ja aplicacion del Plan de Igualdad, de la Auditoffa Retributiva y sulct '
! /“*»4 e diagnostico, del Protocolo de Conciliacién, del Protocolo para la prevencion y tratamiento de i
‘l los acosos asi como otras medidas de solucidn de conflictos (mediacién), y el Protocolo de
parejas de hecho o uniones estables de pareja. ‘
= Proposicion de las medidas (buenas practicas), estableciendo en dicha propuesta objetivos y
plazos; asi como indicadores cuantitativos y/o cualitativos de seguimiento.
= Priorizacion de las medidas a proponer a corto plazo, medio y largo plazo.
== - Segﬂimiento de las medidas del presente Plan de Igualdad.

* Resolucion de incidencias, dudas e interpretaciones del acuerdo.

Seguimiento de los indicadores con el fin de medir la efectividad de las medidas propuestas

por la comision de acuerdo en relacion con los objetivos marcados. -~
‘ ' /
Se facilitara informacién y se dara participacion, para elevar iniciativas que se presentaran al
) e prese

Comité de seguimiento de Diversidad a través de Focus Group previos a \som ion| de

seguimiento del Plan

Seguimiento y avance en el desarrollo de la siguiente Auditoria Retributiva

Seguimiento de los indices de representatividad jEth, asi como el
establecimiento de nuevos objetivos. | S




* |nclusién de nuevas medidas que favorezcan la consecucidn de los objetivos del Plan de
igualdad.
= Anélisis de los aspectos y medidas que puedan mejorarse o implementase adicionalmente

para ayudar a cumplir con los objetivos propuestos

= Andlisis de las causas y circunstancias que pudieran explicar las diferencias retributivas
totales que, en promedio, pudiefan existirentre el global de la retribucién reconocida a uno
y otro sexo y que, aun siendo inferfores al veinticinco por ciento legalmente previsto, sean
superiores a un tyn{
~

de actuacién.con médigas tendentes a atajar las diferencias detectadas.

sindicatos firmantes o adheridos confirme a las reglas de representatividad y comparecencia en

reuniones establecida en la Comisién de Seguimiento de lgualdad y conciliacion.

12 Seguimiento y evaluacién

necesaria para llevar a cabo su cometido, entre la que se encontrara:

e Representatividad de mujeres y hombres en la plantilla

e Direccionesy segunda' responsabilidad por tipologia de oficina
e Datos demograficos de plantilla

e Caracteristicas de la plantilla por agrupaci()n'funcion
e Distribucion de las me‘didas de conciliacién
e Plantilla con flexibilidad horaria
e Promocion de la plantilla

e Formacion

as representatividad, especializadas en igualdad y/o salud laboral y 1 persona del restode  —————_



® Resumen de las actuaciones en materia de igualdad
* Lasefialada en el apartado de politica de compensacién

= e Enelambitode la equidad retributiva, se comunicard 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 motjiento en el ET. Actualmente: los complementos salariales y las percepciones
extrdsalariales de la plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,

/Categorias profesionaleso puestos de trabajo iguales o de igual valor

e llevaran a cabo 2 evaluaciones de las medidas e indicadores del Plan de lgualdad, una
intermedia el 30 de abril de 2024 con fecha de referencia de datos de 31 de diciembre de 2023,

y otra evaluacion final a 31 de diciembre de 2024.

Adicionalmente, para el caso concreto de la Auditoria y Registro Retributivo, el 30 de abril de

2023, se llevara a cabo una reevaluacién de la auditorig v revisién Yel r«{istro retributivo

orresgondiente al ejercicio 2022.

edios y recursos

En cada una de las medidas establecidas en el pr

ntejplan se identifican los
responsables internos y recursos humanos internos destinados ala implantacion, seguimiento
y evaluacion, comprometiéﬁdose la empresa a dotar de los medios materiales y recursos que
resulten necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluacién de las medidas del plan

durante la vigencia del mismo.

El Plan de lgualdad podré financiarse también con las ayudas y subvenciones que se

empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

() - = Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

o e - Material preciso para ellas.



\§ - Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados, con antelacién suficiente para su analisis, para cada una de las

medidas, egn la periodicidéd correspondiente y en un formato que permita un tratamiento ‘

adectado de los datos. _
espon;a‘ﬁle de lgualdad seré quien facilite los medios adecuados, con el fin de

poSibilitar/un trabajo eficiente de la Comisidn.

slendario de actuaciones

En la descripcion de cada medida, se ha definido su periodo de desarrollo. Este Plan de Igualdad
se caracteriza por contener medidas que en la mayoria de los casos se consideran medidas con
\ desarrollo continuo a lo.largo de la vigencia del Plan de lgualdad y, por tanto, medidas

transversales, que se comenzaran a ejecutar, una vez que el Plan esté aprobadoy registradb/H y

—_

El plan de actuacion tendra duracién hasta diciembre de 2024, coincidiendo con la vigencia del \

Plan de Igualdad.

En el seno de la Comisién de Seguimiento se irdn consensuando las iniciativas, actividades y—

plazos concretos que permitirdn el desarrollo de cada medida.
15 Procedimiento de modificacion

El Plan de Igualdad mantendra su aplicacién y vigencia siempre que no se pi
sustanciales en las circunstancias en que el mismo ha sido objeto de negociacion, y que su

contenido deviniera de dificil aplicacion a criterio razonado de las partes. En todo caso, deberd (]

realizarse una revision del Plan de Igualdad cuando concurra alguna de las circunstancias a las

que se refiere el art. 9 del RD: 901/2020 de 13 de octubre.

En tales casos, las partes podran comunicar dicha circunst

RLT para lograr la adecuaciéon del Plan al nuevo contexto, realizando las modifigaciones

\ oportunas y manteniendo su vigencia y aplicacion hasta al anzar un acuerdo.




Las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacién,
‘modificacion o revisién de las medidas del Plan de Igualdad, se intentaran resolver en el seno de
la propia Comisién de Seguimiento, si bien, en caso de falta de consenso y conflicto entre las

partes, se acuerda acudir a los 6rganos de mediacién del Servicio Interconfederal de Mediacién

y Arbitraje (SIMA) o la autoridad laboral competente en cada caso.




