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CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

* Lactancia
Para la madre o el padre, también en las pareéq;.de hecho:
acumular la hora de lactancia en 4 semanas de licencia
junto con la baja maternal.

* Maternidad

Ampliar la excedencia por cuidado de hijos (la ce
dencia forzosa con reingreso automatico y cémputo de la
anti glledad) a 2 afos.

Permisos por adopcidngcen

*

mpleo en la empresa.

no s interventores

presa en la Comisio
el futuro las cuestione

Ahora nos presentamos a
recorrido, sino con la convi
tenemos las ideas y las pra
zando y mejorando sus

Es por ello que cualquier op
Cajamar en Almeria debe de hacer un esfuerzo por ca

mos cuatro anos hemos hecho, a nivel sindical, muchas cosas:

ado en la fusidn con la consiguiente negociacion de homologacién de condi-
es especificas en nuestra empresa que hasta esos momentos

3_que requerian un fuerte componente de

relaciones laborales de futuro en la empresa. Estas son nuestras propuestas de <
una carta a los Reyes Magos, sino un Plan de Trabajo que os proponemos, no para consegwr en
seis meses, sino que sera nuestro objeto de trabajo para los proximos cuatro anos.

seccion sindical CAJAMAR (asicc)

IGUALDAD DE GENERO

Se hace imprescindible, a la vista de la
lamentable, por escasa, participacion
femenina en puestos de responsabili-
dad, orientar la politica de recursos hu-
s a incrementar la presencia de la

La implementacion
Optima, al igual que se es
en otras empresas del
ro, debe hacer

n Programa

en las Elecciones Sindicales, dis-
celona, Murcia, Malaga y Almeria,

anente y estable con la em-
2 NOs permitira abordar en

idea de un camino
acer, sino de que
eres, siga avan-




RED DE OFICINAS - DIMENSION DE LA OFICINA

El sistema retributivo abarcara a todos los empleados de las ofici-
nas en funcion de los distintos puestos de trabajo:

Directores
Interventores o Segundos
Resto de empleados

Es imprescindible en la oficinas de la red que la dotacion minima de
plantilla sea de 3 empleados, para que la labor de produccion pueda
ser eficaz y garantizar el cumplimiento de objetivos.

Asimismo, es muy importante crear los Equipos de Sustituciones,
cuya composicion debe tener un marcado caracter de permanencia,
en el sentido de estabilidad, con una
buena preparacién profesional y con

SERVICIOS CENTRALES Y DIRECCIONES TE-
RRITORIALES
VALORACION DEL PUESTO DE TRABAJO

El sistema retributivo abarcara a todos los empleados de los SSCC
y DDTT en funcion de los distintos puestos de trabajo:

Directores de Area
Gerentes
Coordinadores
Resto de empleados

Definicion del puesto de trabajo, perfil y valoracion del
mismo. Eliminacion de los complementos de antigiie-
dad en el computo del valor del puesto en SSCC.

Categoria profesional asociada al pues-

to de trabajo. Como consolidacién de sa-

una adecuada remuneracion, para ga-
rantizar asi la consecucion de los obje-
tivos a las oficinas cuando sufren la
pérdida transitoria de algin empleado

. ) de cualquier empleado.
(vacaciones, bajas por enfermedad, q P

SISTEMA PUBLICO, comunicado a prin-
cipios de afo a todo el personal de la
Entidad y con acceso facil para consulta

lario, mediante establecimiento en la tabla
de valoracion del puesto de categoria pro-
fesional por puesto de trabajo.

Introduccion de objetivos o parametros

etc.)

Modificacién de la referencia de actualizacion de los APM.
La referencia que se utiliza de las Cajas de Ahorros no afecta
por igual a todos los territorios, estando Almeria en una
situacion de agravio debido a su posicién en el mercado y
al crecimiento de éste (las oficinas de Almeria, en general,
se estan deslizando hacia tramos inferiores).

Categoria profesional asociada a la la oficina. Consolida-
cion de salario mediante establecimiento en la tabla de APM
de una categoria profesional por cada tramo de APM. El
horizonte de promocién de los Directores debe situarse en
términos medios en el nivel 4, y como minimo el nivel 6.
Para los Interventores, el horizonte debe estar en términos
medios en el nivel 6, y como minimo el nivel 7. Reconoci-
miento de la figura del interventor en todas las oficinas, y
para ello estamos dispuestos a consensuar otras formulas
con la empresa, aunque creemos que las tablas de APM
son validas, y por ello proponemos como alternativa el tan-
to alzado (por ej. 180 euros mensuales).

Igual participacion del interventor en salario fijo y variable
sobre la referencia del Director. Actualmente el sistema re-
tributivo establece para los interventores el 75% de salario

de medicion de la aportacion de las ofi-
cinas internas a la Entidad. Entroncar con
el método, consensuado, de evaluacién del desempe-
fo del puesto (evaluacion ascendente y descendente y
por las oficinas de la Red).

PROMOCION INTERNA: EXAMENES DE PRO-
MOCION

Es uno de nuestros objetivos. Entendemos desde nuestra 6ptica
que, una parte de la promocién, debe darse de manera objetiva,
que sea fruto del esfuerzo individual y personal del trabajador o
trabajadora. No podemos fiar la promocién Unica y exclusiva-
mente a la decision del jefe de turno o al mero paso de los afios.

Por ello, vamos a proponer que un porcentaje determinado de los
ascensos que se den anualmente sean alcanzados mediante exa-
menes, en base a temas y materiales editados o estructurados
por la propia empresa.

En este sistema de promocién se constituiran tribunales en los
que participaremos los representantes sindicales.

fijo del Director segun las tablas de APM, lo que trasladan-
dose a los incentivos les llevaria a un variable del 15% en
lugar del 10% actual.

Introduccion de objetivos o parametros de medicion de la
aportacion de las oficinas a la cuenta de resultados de
la Entidad. El actual sistema de incentivos no mide esta
aportacion dandose algunas situaciones paraddjicas, de ofi-
cinas que aportan un importante volumen de beneficio y no
perciben incentivos porque no han logrado la puntuacion
minima o que los incentivos son poco proporcionados con
el beneficio que generan.

Introduccion de parametros de medicion mas objetivos para
la evaluacién del personal de la oficina que no son ni el
Director ni el Interventor. Implementar un método

consensuado de evaluacién del desempeiio del puesto.
8y

SISTEMA RETRIBUTIVO

Todo sistema retributivo debe enmarcarse dentro de los siguien-
tes principios:

Salario al desempeiio, de acuerdo con la definicion del
perfil profesional del puesto y las funciones asigna-
das al mismo. No se incorporaran los complementos
de naturaleza personal en la retribuciéon global que
corresponda por salario al desempefio sino que seran
independientes de ésta.

Categoria Profesional asociada al puesto de trabajo,
como consolidacion del salario fijo. La parte variable
no debe superar el 20% de la retribucion global del
empleado.

Incentivos para todos.

Incentivo minimo para todos. Media paga extraordinaria
como retribucién minima.

Sistema objetivo, tanto para las oficinas como para los
Servicios Centrales. Todo empleado debe saber qué
es lo que se le pide y en su consecuencia qué es lo
que debe hacer para obtener un determinado incenti-
VvO.

Transparente. El sistema ha de ser publico, es decir co-
nocido por todos los empleados.

Evaluacion continua y objetiva del desempefio.




PLAN DE PENSIONES

Modificacion del reglamento, para que los partici-
pes del Subplan A puedan decidir libremente su
pase al Subplan B, y optar asi, por simple mani-
festacion de su voluntad, a sus derechos consoli-
dados.

‘Incrementar el minimo actual en la aportacion del
Subplan B de media paga a una paga de salario
base.

-Armonizar el colectivo de participes: reconocer la
Incapacidad Total en las prestaciones.

INFOPLAN: comunicacion a los participes de la infor-
macion detallada y puntual acerca del plan de pen-
siones.

Posibilidad de incrementar el empleado la cober-
tura de muerte o invalidez, yendo a cargo del

mismo la ampliacion de coberturas.

MEJORAS SOCIALES

Como complemento a las mejoras sociales de indole fi-
nanciera que tenemos en Cajamar (préstamos de vivien-
da, anticipo sin interés de 4,5 mensualidades, etc), va-
mos a proponer nuevas actuaciones que nos vayan do-
tando de un bloque de mejoras sociales en sintonia con
la fortaleza de la empresa en que desarrollamos nuestro
trabajo:

1) Seguro colectivo de asistencia médica. Es
este uno de los temas mas sensibles por la re-
percusion directa que tiene sobre nuestra cali-
dad de vida.

2) Ayudas a minusvalidos.

3) Mejoras en la ergonomia del puesto de tra-
bajo y ayudas al empleado para el tratamien-
to de dolencias en:

o Cervicales

o Columna

0 Vista (desde pantallas adecuadas de or-
denador hasta ayudas para gafas.)

4) Gratificacion por matrimonio. L@s
emplead@s de la Entidad que contraigan matri-
monio tendran derecho a percibir una gratifica-
cion de dos mensualidades de su haber bruto,
gratificacion que se hara efectiva un mes antes
de la celebracion del matrimonio.

5) Gratificacion por natalidad o adopcién. Por cada nuevo hijo, legalmente reconocido, el empleado tendra
derecho a percibir una gratificacion equivalente a %2 de su haber bruto mensual. En los casos de adopcion, la
gratificacion se hara efectiva tan pronto se acredite la existencia de la misma de manera documental.

6) Cobertura de dafios en automovil propio de uso profesional. Alcanzara los dafios materiales del vehicu-
lo propio, de todos los empleados que se trasladen a su puesto de trabajo en una localidad distinta a la de su
residencia habitual o cuando empleen su vehiculo por motivos de trabajo para Cajamar o desempefien
alguna funcién sindical relacionada con los empleados de la empresa.

Cajamar debera dotar anualmente un fondo, que se revisara anualmente, y que tendra una regulacion espe-
cifica a negociar entre la Comision Negociadora y Recursos Humanos.



PARTICIPACION EN EXPEDIENTES AEMPLEADOS

Es esta una reivindicacion sindical. Es nuestro deseo que en el momento que la Auditoria Interna incoe
a un trabajador un expediente que tenga la consideracion de grave o muy grave, deba darse traslado
a los representantes sindicales, que podran prever un expediente contradictorio.

De esta manera, los representantes sindicales participaremos activamente en la aplicacién del siste-
ma sancionador de faltas y sanciones de la Entidad. Somos conscientes de lo delicada y comprome-
tida que es esta propuesta, pero estamos dispuestos a asumir esta responsabilidad y a defenderla
ante la Empresa.

FORMACION

Entendemos la formacion como un proceso, como un itinerario continuo, no como hitos concretos y
deslavazados entre si. Por ello consideramos imprescindible que la formacion sea, desde un primer
momento, continua y consecuente:

* Alta en la empresa.- Entrega del Libro de Elementales Practicas Bancarias, en el que se recoge-
ran nociones y atributos de la profesion tales como la Confidencialidad, el Secreto Bancario, la
Buena fe contractual y Confianza, Seguridad y Clima Laboral.

Periodo de prueba.- Formacion tedrica y practica sobre los distintos puestos de trabajo con tutoria
y evaluacion por distintos responsables.

Formacion continua: especializaciéon profesional, que permita alcanzar un nivel profesional 6p-
timo.
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