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LO QUE QUEREMOS DEL

PLAN DE IGUALDAD EN BBVA

¢, Es necesario un Plan de Igualdad en el BBVA?

Comfia-CCOO creemos que si, porque una vez realizado el diagnéstico de la plantilla
del BBVA y analizados sus resultados, se han evidenciado diferencias injustificadas
entre los itinerarios profesionales de mujeres y hombres.

Esta no es la Unica cuestion a resolver, pero si —desde nuestro punto de vista- la que
pone de manifiesto diferencias de trato que hay que modificar, en relaciéon con la
maternidad y la paternidad, con la conciliacion de la vida laboral y familiar, con el tipo
de empresa y sus valores en la que estamos inmersos.

¢, Qué queremos del Plan de Igualdad en BBVA?

Un Plan de Igualdad es una estrategia, con medidas concretas, plazos y objetivos,
evaluables y comprobables, destinada a conseguir la igualdad real y efectiva entre
mujeres y hombres, eliminando estereotipos, actitudes y obstaculos que impiden a
las mujeres obtener una participacion equilibrada en la empresa.

Lo que queremos es que se aborden, con realismo pero con decision, aquellos
aspectos que conforme al diagnéstico efectuado precisen de desarrollo diferente al
efectuado hasta ahora. Para hacer efectivo el principio de igualdad, es necesario
actuar en los siguientes ambitos: seleccion, formacion, desarrollo profesional,
retribucion salarial, conciliacion, salud laboral, violencia de género y acoso sexual.

En todos esos campos tenemos propuestas, alternativas y reivindicaciones. Por
ejemplo, en el tratamiento del acoso sexual, aportamos para su inclusion en el Plan
un texto de Protocolo de actuacion claro, agil y con garantias de confidencialidad.
Pero hoy vamos a explicar nuestras propuestas en otros dos apartados:

DESARROLLO PROFESIONAL Y PROMOCION

En los ultimos nombramientos del organigrama de direccion de BBVA, con nuestro
nuevo Consejero Delegado, Angel Cano, se repite o que en la etapa anterior: no
figura ninguna mujer en las clpulas del Equipo directivo. Ya no sirve la excusa de
siempre acerca de que es cuestion de tiempo, pues en la misma fecha de los ahora
ascendidos ya entraron numerosas mujeres con la misma experiencia y titulos.

Claro que no hay que mirar tan arriba: es en la promocion de libre designacion a
partir del Nivel VII, donde afloran los prejuicios y practicas discriminatorias, sean o no
conscientes por parte de los que proponen los ascensos, los que en la practica y
objetivamente penalizan la maternidad o simplemente el género.

Especialmente, el “techo de cristal” se manifiesta a partir del Nivel 5, con la evidencia
gue los numeros demuestran. Esta es la principal causa de la discriminacién
salarial.
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El Nivel 6 es obligado por Convenio cuando se trata de la Direccion de una Oficina,
sea grande 0 pequefa, aunque pocas mujeres, por cierto, dirigen Oficinas grandes.
Los Niveles 7 y 8 se obtienen de entrada, con cierta antigiiedad, por capacitacion, o
en funciones mas generales como RGA, TGA, G.Cial. Apoderado, G.Cial. con
poderes, y otros, por lo que en estos tres Niveles hay mas igualdad en la promocion.

Y no es cuestion de tiempo, de dejar que las cosas fluyan y ya se arreglara. En los
ultimos afos, desde el Acuerdo de Igualdad de 2005, es cierto que han cambiado un
poco, pero la realidad sigue acrecentando el desequilibrio, como se demuestra con
los ascensos producidos en estos Ultimos afos:

PROMOCIONES entre 2005 y 2008 40-
Ascenso a Hombres Mujeres Dife 35
Nivel | 2,20 0,40 -1,80 B Hombres
Nivel T 3.66 138 | 2,29 PN [mmeres
Nivel Ili 5.20 1,36 | -3,84 2]
Nivel IV 10,41 388 | -653 201
Nivel V 13,96 7,59 -6,37 159
Nivel VI 26,72 2457 | -2,15 101
Nivel VII 16,99 21,96 4,97 5-
Nivel VI 20,86 38,86 | 18,01 o--m
Tota| 100,00 100,00 Ni\llel Nil\:el Nil\lllel Nilcel Ni\\;el Ni\;llel N\i/\llfl N\;Yﬁl

Caben medidas de rectificacion, como cursos sobre lgualdad a los proponentes de
ascensos, como Dir. de Zona o Jefes de Dpt® (practicamente en su totalidad
ocupados por hombres), incluso a G. de Personal. Pero, ademés de esto, y de la
declaracion de intenciones del Banco (“el compromiso de favorecer la evolucion
profesional de mujeres y hombres por igual”), hay que asegurar que la libre
designacion no mantiene las diferencias. El sistema de nombramientos y ascensos
es subijetivo, pero que al menos lo sea igual para hombres y mujeres.

Para ello, proponemos una medida correctora, aplicable solo subsidiariamente, y a
posteriori, si el curso normal, rutinario -el actual- de las cosas sigue manteniendo la
discriminacion. Una garantia de cumplimiento, una clausula de seguridad, cuyo
objetivo es que no sea necesario usarla, la clasica medida “disuasoria”, de altimo




recurso, pero necesaria, que en nuestro caso se convierte en incentivo positivo para
la igualdad en la promocion.

Esta medida es el ascenso por antigiedad para cubrir las eventuales diferencias con
los objetivos sefialados para alcanzar la paridad. Si los célculos anuales de ascensos
manifiestan diferencias con el objetivo, se equilibrarian con el ascenso automatico
desde el Nivel anterior del nimero de mujeres necesario para lograr el equilibrio.

Es una medida temporal, por 4 afios, y no tendria efectos si la libre designacion
corrige por si sola los vicios de juicio, la rutina, de elegir casi siempre al candidato
sobre la candidata, o a veces ni darse cuenta que puede haber candidatas.

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

En esta materia, donde hay tanto hecho y tanto por hacer, nuestro principal objetivo
es aumentar la corresponsabilidad de los hombres en el cuidado de la familia.

Los datos nos dicen que en BBVA se van tomando,
progresivamente, los permisos por paternidad, que
son de 2 dias naturales y 3 dias laborables a cargo
de la empresa (la medida mas avanzada en
empresas privadas) y 13 dias naturales (a cargo de
la Seguridad Social). Pero también que aun hay
padres que “regalan” estos derechos porque
anteponen el trabajo al cuidado de sus hijos en esa
etapa crucial, a la participacion co-responsable, con
sus mujeres, en la aventura de la paternidad.

Esto es lo que pretendemos cambiar, cuanto antes,
Por ello nuestra principal propuesta en esta materia
es adelantar en BBVA a 2010 la medida aprobada
por el Congreso de los Diputados (BOE 07/10/09)
para la ampliacion del permiso de paternidad. Como

e Ty

M Ll es sabido, actualmente esta en 13 dias y pasara a 4
LML semanas a partir del 01/01/2011.

Estas son nuestras propuestas, las de CCOQO, las que pretendemos negociar con
la empresa para hacer avanzar la Igualdad en BBVA, de manera decidida,
comprobable y efectiva. Por eso mismo, vamos a hacer previamente un trabajo de
unificacién con las de los/as comparfieros/as de UGT, para presentar ante la empresa
una propuesta comun, que indudablemente tendrd mas fuerza y posibilidades.
Aunque, siempre, es el apoyo de los trabajadores y trabajadoras de BBVA, a esas
propuestas y a los Sindicatos que las sustentamos, lo que puede hacerlas realidad.

El BBVA dice ser un banco comprometido con la sociedad es por ello que no puede
girar la espalda al 41% de su plantilla, las mujeres. Es necesario negociar y acordar
un Plan de Igualdad entre mujeres y hombres, que demuestre que estan
comprometidos con el futuro y que en el BBVA ha llegado ya la hora de la
IGUALDAD para las mujeres.
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