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ANEXOS

PROTOCOLO DE ABANCA PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE LOS
CASOS DE ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
EN EL PUESTO DE TRABAJO

CATALOGO DE MEDIDAS PARA LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

CATALOGO DE MEDIDAS DE CONCILIACION

BENEFICIOS SOCIALES (resumen)

GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS
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1. ACUERDO MARCO
Los bancos y demas entidades financieras son protagonistas activas de la sociedad en la que
estan inmersas, constituyéndose en agentes sociales y econdmicos, contribuyendo al

crecimiento y progreso de la sociedad.

Por ello, ABANCA no se puede quedar al margen de los avances de la sociedad en materia de
igualdad entre mujeres y hombres que se vienen llevando a cabo en los Ultimos afios, y asi y a
tenor de ello, el 1 de agosto de 2014, el Consejo de Administracion de la Entidad, como uno de
sus primeros pasos en esta materia, firmé y aprobd su “Compromiso y Politica de Igualdad” que
se reproduce a continuacion.

Compromiso y Politica de Igualdad

ABANCA ha decidido desarrollar los contenidos existentes en sus protocolos de igualdad y en
la Ley para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, lo que supone el compromiso y la
aceptacion de la Politica de Igualdad, asi como la responsabilidad en todos los niveles de la
Entidad para conseguir una igualdad real de trato y oportunidades entre hombres y mujeres y

eliminar cualquier sesgo de discriminacion por género, que pudiera existir.

La politica de igualdad que asume ABANCA conlleva la elevacién de los compromisos
adoptados en los anteriores protocolos de igualdad de la Entidades que conformaron la Entidad
y la mejora constante de las condiciones laborales para todos y cada uno de las/os

trabajadoras/es.

Esta politica es asumida por la alta direccién y por la totalidad de la plantilla que compone el
colectivo de empleadas y empleados de ABANCA y es informada al resto de personal que en

cualquier grado colabora en nuestros centros de actividad.
Como puntos esenciales de nuestra politica de igualdad destacamos los siguientes:

1. La politica de igualdad en nuestro Banco es parte integrante de la organizacion.

2. La responsabilidad en la gestion de la igualdad es compromiso de ABANCA, en todos

sus niveles jerarquicos.

3. La Entidad asume el compromiso de formalizar y desarrollar un Plan de Igualdad y
acepta cumplir con las disposiciones legales publicadas al respecto. En todo caso, el

Plan de Igualdad comprendera las siguientes materias:

= Acceso al empleo
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» Clasificacion profesional

= Promocién y formacion

= Politica retributiva

=  Ordenacion del tiempo de trabajo

= Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de género

ABANCA se compromete a mejorar las acciones de igualdad y conciliaciéon que de
éstas puedan derivarse. Asimismo, se desarrollaran los medios necesarios para que
las medidas implantadas en materia de conciliacion e igualdad sean conocidas por toda
la plantilla.

El Plan de Igualdad es razonable con las politicas de recursos humanos desarrolladas

para garantizar el compromiso y bienestar de la plantilla de ABANCA.

ABANCA asume la adopcion y difusién de los objetivos de la Politica de Igualdad
implantada. Ademas, se dispondran de los medios humanos y materiales necesarios
para la consecucion de todos los objetivos de igualdad y conciliaciéon establecidos en la

politica de Igualdad y conciliacién.

Se garantiza la transparencia mediante la participacion e informacion de todas/os
las/os trabajadoras/es, asi como el deber de informacién y consulta a la representacion

legal de los mismos para el sistema de igualdad implantado por ABANCA.

ABANCA garantiza el acceso a todas/os las/os trabajadoras/es una adecuada y
suficiente informacién y formacion tedrica y practica en igualdad con la provision de los

recursos necesarios para esta actividad.

El sistema de igualdad establecido por ABANCA sera actualizado de forma periddica,
adaptandolo al progreso de la técnica y permitiendo la realizaciéon de auditorias que

muestren el grado de cumplimiento de la politica en Igualdad.

ABANCA asumird, a través de su servicio de prevencion, los objetivos de detectar o
prevenir posibles situaciones en los que los dafios derivados del trabajo puedan
aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores, con especial atencion a los de la

mujer y la maternidad.

ABANCA procurara la utilizacion de un lenguaje e imagen no sexista, tanto en su

comunicacion interna como externa.
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2. MARCOS LEGALES

El objetivo general, los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el Plan de

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de ABANCA, se enmarcan en documentos

de alcance internacional como:

Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacion
(empleo y ocupacion) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares de 1981; Convenio sobre la proteccion de la maternidad del afio 2000.

La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacién de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) de 1979.

Resolucién de la Comisién de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones
Unidas.

La IV Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre las Mujeres celebrada en
Beijing (China) en el afio 1995.

En el ambito de la Unién Europea, especialmente se tuvo en cuenta la normativa, objetivos y

recomendaciones contenidas en:

Tratados de Amsterdam de 1997 y de Lisboa de 2007.

Recomendacion de la Comisién, 27-XI-91 relativa a la proteccién de la dignidad de las
mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir el
acoso sexual.

Recomendacién del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de
utilizacion no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo
de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, 23-1X-02, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, formacion, promocién profesional y en las condiciones de trabajo.

Programas de acciéon comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.
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¢ Informe de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y
Social Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la
igualdad entre mujeres y hombres.

¢ Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

e Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion.

e Recomendacion del Comité de Ministros sobre la proteccidon de las mujeres contra la
violencia.

e Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

¢ Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2006-2010)

En el ambito del Estado Espafiol, ademas de la propia Constitucion Espafiola, especialmente

los articulos, 14. y 9.2., cabe destacar como marcos de referencia:

e Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido del Estatuto de los Trabajadores.

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

e Ley Orgénica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de género.

e Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencién a
las personas en situacion de dependencia.

e Resolucion de 25 de febrero de 2009, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
registra y publica el Convenio colectivo de las Cajas de Ahorros.

e Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

e Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016.

Y especialmente en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (B.O.E.23/03/2007) en sus articulos del 43 al 48.

En esta Ley se recoge la posibilidad de que las empresas emprendan acciones en materia de
igualdad y el deber de negociar planes de igualdad entre mujeres y hombres en las empresas
de mas de 250 personas trabajadoras. Lo que significa establecer medidas dirigidas a

promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, eliminando las
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discriminaciones por razon de sexo en el acceso al empleo, clasificacion y promocion
profesional, formacién, retribuciones y ordenacion de los tiempos de trabajo, o prevenir el

acoso sexual, entre otras medidas.

“Articulo 45. Elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en

la forma que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacién en la

forma que se determine en la legislacion laboral.”

Cualquier otra regulacion legal y reglamentaria que sea directa o indirectamente de aplicacion a
las materias contempladas en el presente Plan de Igualdad, especialmente el Convenio
Colectivo de las Cajas y Entidades Financieras de Ahorro vigente en cada momento y los
acuerdos vigentes que existan o puedan existir en el futuro entre ABANCA y la representacion
del personal (sindicatos, comités de empresa, etc.) sobre esta materia.

En caso de discrepancia entre la regulacién contenida en la normativa legal, convencional y la
derivada de acuerdos en vigor entre la empresa y la representacion sindical del personal, se

atendera a la que sea mas favorable para el personal de ABANCA.
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3. AMBITO DE APLICACION

La aplicacién de las medidas y actuaciones recogidas en el Plan de Igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres de ABANCA, se extendera a todos los centros de trabajo y sucursales

(urbanas, rurales y oficinas principales) que ABANCA pueda tener en territorio espafiol.

Los contenidos de este Plan no entran en colision con legislaciones autonomicas que al
amparo de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres se puedan publicar en las comunidades auténomas.

La entrada en vigor del presente Plan de Igualdad se producira al dia siguiente de su

aprobacion por los érganos de gobierno de la Entidad.
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4. ANTECEDENTES

El Plan de Igualdad de ABANCA tiene como fuentes los Planes de Igualdad vigentes en dos de

las entidades de origen, Caixa Galicia y Caixanova. A partir de dichos planes y desde el afio

2011, la Entidad ha venido negociando el presente Plan de Igualdad con la Representacién

Legal de los Trabajadores.

De forma resumida y cronoldgicamente, son de destacar los siguientes hitos:

Se dota a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de un Reglamento de
Organizacion y Funcionamiento (2011).

Se firma el Catalogo de Medidas de Conciliacion de la Entidad (15 de septiembre de
2011).

Se crea un documento de actuaciones y medidas en el ambito de la Violencia de
Género (2011).

Se define un borrador del “Protocolo para la Prevencién y Tratamiento de los casos de
de Acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo en el puesto de trabajo”.

En el Consejo de Administracion del 01/08/2014 la Direccion de la Entidad establece su
Compromiso con la Politica de Igualdad, asi como la responsabilidad en todos los
niveles de la misma para conseguir una igualdad real de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres y eliminar cualquier sesgo de discriminacion por género que
pudiera existir.

10
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5. DIAGNOSTICO PREVIO Y METODOLOGIA

ABANCA, en el marco de la elaboracién de su Plan de Igualdad de Oportunidades entre

Mujeres y Hombres, ha realizado previamente un diagnéstico de género sobre la propia

entidad. El objeto del diagnéstico fue doble:

En primer lugar recopilar informacion bésica cuantitativa sobre situacién y posicién de
mujeres y hombres en la Entidad y de la igualdad propiamente en el &mbito laboral; y
En segundo lugar, analizar esas informaciones obtenidas, valorando la existencia de

posibles desigualdades de género.

Los resultados de este trabajo sirvieron de base para el disefio del presente Plan y se

tradujeron en la estructuracion de areas concretas de actuacion, objetivos y medidas

acordadas.

En el diagndéstico se indagd en los siguientes &mbitos:

la configuracion y estructura de la plantilla desagregada por sexo y por edades, tipo de
contrato, antigliedad, por departamentos, por grupos y niveles profesionales, por nivel
de estudios, por horas semanales de trabajo

la evolucion de la plantilla por edades en el ejercicio 2013 y 2014, las incorporaciones
en el Ultimo afo (tipo de contrato y grupo profesional)

la promocién laboral segun grupos y niveles

los mecanismos de comunicacion interna

el tipo de formacidn en la que participé la plantilla y la formacién en género

las retribuciones por grupos y niveles

las bajas en el Ultimo afio (temporales, permisos y tipos)

las demandas y necesidades relacionadas con la igualdad y con la conciliacién

las necesidades y medidas de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar, las
responsabilidades familiares

la representacion sindical (participacién de mujeres y hombres y su papel en el Plan)
los beneficios del Plan para la Entidad y para el plantilla

la postura de la Entidad y de la plantilla hacia la igualdad (compromiso, conocimiento,
aportaciones, resistencias...)

la prevencion de riesgos laborales

el tratamiento del acoso

11
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e el lenguaje no sexista o inclusivo

e el sistema de indicadores (desagregado por sexo) de la propia Entidad

Los resultados mas significativos de dicho diagndstico mostraron una plantilla equilibrada en el
namero de mujeres y hombres (49,91% y 50,09%, respectivamente) derivada de la mayor
contratacion de mujeres en los Ultimos afios y de los procesos de regulaciéon de empleo
llevados a cabo que han supuesto la extincién mayoritaria de contratos del personal con mayor
edad. No obstante lo anterior, todavia se mantiene una segregacién vertical en determinados
grupos y niveles en los que las mujeres cuentan con menor presencia y que muestran la

necesidad de seguir avanzado en este sentido.

Con respecto a las edades de la plantilla, la mayor parte se sitla en la franja de edad de entre
30 a 45 afios, estando ésta equilibrada. Se observa una plantilla mayoritaria de hombres a

partir de los 46 afios y de mujeres hasta los 29 afios.

En la distribucion de la plantilla por tipo de contrato, se constata que la practica totalidad tiene
contrato indefinido a tiempo completo. Es de destacar una mayor presencia femenina en los

contratos temporales.

La distribucion de la plantilla por antigiiedad, estd equilibrada. Actualmente un poco mas del

40% tiene una antigiiedad comprendida entre los 4 a 10 afios.

En cuanto a los niveles retributivos, se observa que los niveles mas altos de la organizacién
estan ocupados por hombres. El equilibrio se observa en los ascensos por antiglledad y por
oposiciones, y el desequilibrio a favor de los hombres, en los hombramientos por decision

empresarial, que se incrementa cuanto mayor es el nivel de responsabilidad.

En lineas generales, se observa el mantenimiento de la convergencia a la igualdad entre

mujeres y hombres destacando los siguientes ejemplos:
o Una presencia femenina equilibrada en la plantilla Entidad.

o Mayor numero de promociones de las mujeres de la plantilla frente a los hombres de la
misma, pero siendo mayor el porcentaje de promociones de hombres en los puestos de

mayor responsabilidad.

o Pese a la situaciébn actual, el ligero incremento del ndmero de mujeres en

practicamente todos los niveles retributivos de la Entidad.
o Una mayor igualdad salarial debido al sistema retributivo implantado en la Entidad.

o La oferta y uso de los instrumentos de conciliacion existentes en la Entidad:
excedencias, permisos, reducciones de jornada..., observandose un mayor uso de las

medias por parte de las mujeres.

12
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o El uso generalizado del permiso de paternidad.

o La mayor presencia femenina en actividades de formacién (tendencia alcista), que en
este ejercicio ha cristalizado en que mas mujeres que hombres han recibido formacion

(aunque la diferencia sea anecddtica).

o Mayor nimero de mujeres en puestos de responsabilidad frente a los resultados de las
entidades de origen y mantenimiento de los mismos en una situacién de contraccion

del negocio.

No obstante siguen existiendo aspectos susceptibles de mejora en los que, a raiz del presente
informe, se ha de continuar trabajando dada la poca evolucion de los mismos:

o Mejorar el contenido cualitativo de la formacién de las mujeres de la Entidad.
o Impulsar la formacion de Igualdad en este ejercicio.
o Fomentar la corresponsabilidad de los hombres.

o Aumentar la presencia femenina en puestos de responsabilidad.

13
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6. OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE IGUALDAD

Avanzar hacia la consecucion de una igualdad real de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres en la Entidad.

El Plan de Igualdad de ABANCA constituye un conjunto ordenado de medidas tendentes a
alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles
discriminaciones y desigualdades existentes por razon de sexo. Para ello la Entidad se
compromete con la implantacién del presente Plan, que se estructura del siguiente modo:

AREAS DE ACTUACION: Se determinan por los resultados del diagndstico. Tras el analisis de
los datos obtenidos en el diagnéstico, se establecieron unas conclusiones generales y las

areas de mejora en las que se va a implantar la igualdad de oportunidades en la empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS: Se establecen para cada area de actuacion, de forma que sean

progresivos y coherentes con el objetivo general del Plan de Igualdad.

ACTUACIONES: Son las acciones concretas que se van a llevar a cabo para intentar conseguir

el objetivo especifico de cada area de actuacion.
APLICACION Y SEGUIMIENTO: supone la realizacién y ejecucion de las acciones previstas en

el Plan, asi como la comprobacién del proceso de desarrollo y del grado de consecucion del

objetivo establecido para cada accion.

14
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7. AREAS DE ACTUACION

7.1. FORMACION EN GENERO

7.2. SELECCION Y CONTRATACION

7.3. FORMACION PROFESIONAL

7.4. PROMOCION PROFESIONAL

7.5. RETRIBUCION

7.6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

7.7. LENGUAJE Y PUBLICIDAD

7.8. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE
GENERO

7.9. PREVENCION DEL ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO

7.10. VIOLENCIA DE GENERO

15
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AREA DE ACTUACION

7.1. FORMACION EN GENERO

Contar con una plantilla formada y sensibilizada en materia de igualdad entre mujeres y

hombres, es un pilar basico para poder avanzar hacia la igualdad en la Entidad y para la

comprensién y el desarrollo del propio Plan. En estos Ultimos afios, en colaboracién con las

administraciones publicas, ABANCA inici6 ya la formacion especifica en género del personal de

Capital Humano, pero esta importante labor debe continuar y extenderse a todo el personal.

OBJETIVO ESPECIFICO

Sensibilizar y formar al personal en temas de género e igualdad de trato y oportunidades entre

mujeres y hombres, en consonancia y con la profundidad y alcance que requieran los

contenidos de su departamento, puesto, grupo y nivel.

ACTUACIONES

1.

Disefiar un plan de formacion interno de género e igualdad que garantice la inclusion
de dichas materias en la programacién anual de la oferta formativa interna que da la
Entidad. Dicho disefio e implantacién deberd iniciarse con la firma del Plan de igualdad
y debera estar adaptado a los diferentes departamentos, puestos de responsabilidad,
grupos y niveles (especialmente a los departamentos de Capital Humano, Estadistica y
Comunicacién, y a los cargos directivos, de responsabilidad, de Auditoria y de Capital
Humano, personal orientador, con poder decisorio o que lleva a cabo procesos de
seleccién y formacion, personal de estadistica y comunicacion). A titulo orientativo,
dicho plan de formacidon deberia abarcar los siguientes temas: mecanismos y
herramientas empresariales a favor de la igualdad, discriminaciones directas e
indirectas y acciones positivas, gestion de la diversidad, gestiébn de la igualdad, la
igualdad como un factor de calidad, indicadores de sexo y género, lenguaje no sexista
o inclusivo, publicidad no sexista, responsabilidad social empresarial en materia de
igualdad, conciliacién y corresponsabilidad, nuevos usos del tiempo, género y
prevencion de riesgos, acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo, liderazgo
y empoderamiento de las mujeres, etc. (0 bien también la Entidad podra facilitar la
asistencia a formaciones especificas en esta materia ofrecidas por otros organismos).
Formar especialmente en lenguaje y publicidad no sexistas, al personal de Capital
Humano, Comunicacion, Estudios e Informes, Estadistica y Sistemas Informaticos.
Permitir y facilitar la solicitud de asistencia a acciones de sensibilizacién externas
ofrecidas por organismos publicos, como conferencias, congresos, jornadas y foros en

materia de género e igualdad, particularmente al personal orientador, con poder

16
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decisorio o que lleva a cabo procesos de seleccion y formacion, personal de estadistica
y comunicacion.

Motivar, incentivar y fomentar la participacion de hombres en las diferentes
formaciones de género e igualdad (por ejemplo, dando preferencia en caso de empate
de solicitudes y siendo animados personalmente por las personas responsables de la
formacion).

En la seleccién, contratacion, promocion, formacion y en el caso de subcontrataciéon de
servicios, valorar, fomentar (por ejemplo, dando preferencia) e informar de la
conveniencia de que el personal que va a desarrollar la actividad, tenga formacion en
materia de género e igualdad, incorpore criterios de igualdad y ademas emplee las
herramientas y metodologias mas acordes con el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, alli donde sea pertinente (especialmente en
los procesos de selecciébn de personal, contratacion de estudios y/o informes y
publicidad).

En las nuevas incorporaciones a la Entidad, en los cursillos vestibulares de entrada,

incluir cuestiones de género e igualdad, y dar a conocer el propio Plan de Igualdad.

APLICACION Y SEGUIMIENTO

APLICACION: Actuaciones 1y 2 durante el afio 2016

Resto de actuaciones durante todo el Plan

DESTINADO A: Toda la Entidad

PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral

INDICADORES DE SEGUIMIENTO:

>

Plan de formacion de género e igualdad en la programacién anual de formacion
N° personas formadas/cursos realizados
Cursos realizados/Dpto./cargos directivos y de responsabilidad

Formacién lenguaje y publicidad/departamentos/puestos
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AREA DE ACTUACION
7.2. SELECCION Y CONTRATACION
Se observa una importante evolucién en la configuracién por sexos de la plantilla, aumentando
progresivamente la incorporacion de mujeres en los Ultimos afios, lo cual ha llevado a una
plantila mas equilibrada en términos globales de mujeres y hombres. Pero sigue siendo
necesario llevar a cabo actuaciones en este sentido, sobre todo en la contratacion y promocion
a grupos o niveles mas altos de la Entidad para procurar asi ir disminuyendo todavia mas la

actual segregacién vertical que afecta en particular a las mujeres.

OBJETIVO ESPECIFICO

Avanzar en la consecucion de la configuracion de una plantilla en la cual la presencia de
mujeres y hombres sea lo mas equilibrada posible, lo que significa una representacioén, bien de
mujeres, bien de hombres, no mayor ni menor de 40%-60%, en el total de la plantilla o en
funcion de departamentos, puestos y niveles profesionales de la Entidad.

Garantizar que los procesos de seleccién y contratacion se rijan por los principios de igualdad,

idoneidad y adecuacién persona-puesto.

ACTUACIONES

1. Revisar las denominaciones de puestos para que sean neutras.
2. Revisar y valorar las tareas asignadas a cada puesto de trabajo.
3. Especificar en las ofertas de empleo los requisitos del puesto y el perfil requerido.

4. Sensibilizar, informar y formar al personal que interviene directa o indirectamente en los
procesos de seleccion y contratacién, de la politica de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres que sigue la Entidad, del significado de la aplicacion practica del
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, y darle a conocer
especificamente el propio Plan de Igualdad, garantizando la participacion por lo menos
de una persona con conocimientos especificos de género e igualdad en dichos
procesos.

5. En los procesos de seleccién externo, a efectos de escoger aquellas candidaturas que
cumplan los requisitos minimos establecidos para el puesto y, con caracter previo a la
entrevista personal, se manejaran los datos de las personas presentadas sin el nombre

ni indicacion de sexo.

6. Emplear los canales y medios de comunicacion mas adecuados para que las ofertas de
empleo lleguen proporcionalmente mas al sexo con menor presentacion en el puesto,

departamento, grupo y nivel de que se trate la oferta.
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Garantizar que en las entrevistas de seleccién de personal (mediante elaboracion de
una guia de entrevista, la formacion, sensibilizacion e informaciéon del personal, la
revision de formularios, etc.) no se pregunten cuestiones no vinculadas al desempefio
del cargo y relacionadas con situaciones personales de los hombres y de las mujeres
(en particular) como, por ejemplo, nimero de hijos o hijas, personas dependientes a
cargo, estado civil, vida sentimental. Asimismo no se tendran en cuenta en los criterios
de seleccion de un modo negativo la edad reproductiva de las mujeres y se revisara la
baremaciéon de méritos y capacidades para que no incluya criterios aparentemente
neutros pero que supongan posibles discriminaciones indirectas para mujeres u
hombres (ajustandose a las caracteristicas objetivas del puesto y sus exigencias).
Identificar los posibles obstaculos que dificultan la contratacion profesional de mujeres
y hombres en los puestos donde pudiese haber subrepresentacién, para evitarlos en el
futuro, incluyendo, de ser necesarias, acciones positivas para eliminarlos o
minimizarlos.

A igualdad de idoneidad ABANCA promoverd la contratacion de la persona del sexo
que esté subrepresentado en el mismo puesto y nivel de responsabilidad.

En la contrataciéon del personal, siempre que la persona retna los requisitos de
idoneidad exigidos para el puesto a desempefiar, se valorara la vinculacién temporal,

en practicas, etc. con ABANCA

APLICACION Y SEGUIMIENTO

APLICACION: Actuaciones 1 en el primer trimestre del 2016

Actuacién 2 y 7: en el segundo semestre del 2016
Actuacion 8: anualmente

Actuaciones 3, 4, 5, 6, 9 y 10: durante la vigencia del Plan

DESTINADO A: Capital Humano

PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral

INDICADORES DE SEGUIMIENTO:

>

>

Denominaciones de los puestos.

Tareas asignadas a cada puesto y valoraciones.
Informacién en las ofertas de empleo.

Canales y medios de comunicacién utilizados.

Guia de entrevista.
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» Baremacion de méritos y capacidades.

» Informe sobre identificacion de obstaculos a puestos subrepresentados y acciones

positivas aplicadas.
» Convocatorias/n® de personas presentadas/seleccionadas/contratadas.

» Contrataciones realizadas a favor del sexo menos representado.
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AREA DE ACTUACION

7.3. FORMACION PROFESIONAL

ABANCA oferta anualmente un amplio abanico de cursos (comercializacién, fiscalidad de

productos, gestién y direccion de equipos, préstamos, etc.). Aunque en la mayoria de acciones

formativas la participacion es similar, se perciben algunas diferencias significativas en la

formacién a la que optan mujeres y hombres. En algunos casos la respuesta viene dada por el

departamento, grupo y nivel que ocupan mujeres y hombres o por intereses particulares,

condicionados inconscientemente por las percepciones de género de la propia plantilla.

OBJETIVO ESPECIFICO

Fomentar una formacion que facilite la promocién y los ascensos de mujeres a aquellos

departamentos, puestos y niveles donde estan subrepresentadas.

ACTUACIONES

1.

Fomentar (informando y animando personalmente) la participacion de las trabajadoras
y de los trabajadores en aquellos cursos de formacion que les faciliten la promocién a
departamentos, puestos, grupos y niveles donde tengan subrepresentacion.

Establecer cudles son los cursos necesarios de formaciéon para promocionar 0

ascender a cada puesto/nivel.

En los proyectos cantera de la Entidad, se ofertaran las plazas de cada curso por
sexos, de forma inversamente proporcional al % de mujeres y hombres que haya en
cada puesto/nivel. En caso de no cobertura de las plazas ofertadas por falta de
solicitud de las personas del sexo menos representado, se adjudicaran las plazas

disponibles al resto de solicitantes.
Disefiar itinerarios formativos por puestos.

Potenciar el uso de nuevas tecnologias y el aprendizaje virtual. Ofertar cursos de
formacion on-line y semipresenciales.

Invertir en el reciclaje y puesta al dia de aquellas personas que se incorporan después
de un periodo de baja o excedencia por motivos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, y eso les pudiese suponer una obsolescencia de conocimientos,
mediante, por ejemplo, la realizacion de sesiones informativas de actualizacion de
conocimientos o cursos de productos, asi sean on-line, presenciales, en oficinas, o

especificamente en oficinas tuteladas.
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7. En situaciones de excedencia, definir mecanismos que garanticen y faciliten la

participacion en procesos formativos, si la persona trabajadora asi lo desea, y que sean
compatibles con su situacién de excedencia.

APLICACION Y SEGUIMIENTO
APLICACION: Actuaciones 2 y 4 primer semestre 2016

Resto de actuaciones durante la vigencia del Plan

DESTINADO A: Plantilla
PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral
INDICADORES DE SEGUIMIENTO:
» Relacién de cursos para puestos/nivel.
» ltinerarios formativos por puesto.

» N°de personas solicitantes de cada curso/n° de personas que realizaron cada curso.
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AREA DE ACTUACION

7.4. PROMOCION PROFESIONAL

Si bien en los UGltimos afios se ha avanzado en las desigualdades de representacion de género

en ABANCA, igualando el nimero de hombres y mujeres en la plantilla, la incorporacién y

promocion de las mujeres a puestos de niveles mas altos y de mayor reconocimiento no lo ha

sido en igual proporcion que en los hombres, detectandose aln una segregacion vertical.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incluir criterios de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el desarrollo de sus

promociones y carreras profesionales.

Avanzar en la consecucion de una plantilla equilibrada en los niveles méas altos y en los

puestos de responsabilidad.

ACTUACIONES

1.

Garantizar que el personal a cargo de los procesos de promocién y del disefio de
itinerarios internos de promocidn profesional esta informado de la politica de igualdad
de la Entidad, asegurando por lo menos la participacion de una persona con
conocimientos especificos en género e igualdad en dichos procesos.

Identificar los posibles obstaculos que dificultan o impiden la promocién profesional de
las mujeres a puestos de responsabilidad donde puedan estar subrepresentadas para
evitarlos en el futuro, incluyendo, de ser necesarias, acciones positivas para eliminarlos
0 minimizarlos.

En los procesos de promocion profesional interna (en la seleccién, planificacién y
gestién de los recursos humanos, en la seleccion de personal joven, en los pronésticos
de las necesidades en cuanto a perfiles del futuro, promociones, movimientos internos,
etc.) fomentar la promocion del sexo que pudiera estar infra-representado en el
desarrollo de su promocion y carrera profesional.

Garantizar gue no se tenga en cuenta de una manera negativa, en el desarrollo de la
promocion y carrera profesional, el hecho de que la persona trabajadora pueda tener a
Su cargo personas menores 0 mayores dependientes.

Se procurara dar publicidad a todos los puestos vacantes para que toda la plantilla
tenga la oportunidad de concurrir.

Establecer los requisitos necesarios para promocionar a cada puesto con criterios

objetivos y medibles.

Disefiar planes de carrera individualizados.
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8. A igualdad de condiciones de idoneidad, se optara por la promocion del sexo con
menor representacion en funcion de los departamentos, puestos, grupos y niveles de la
Entidad.

9. Con respecto a la distribucion de la plantilla por niveles en 2014, se pretende
establecer una mejora minima del 1% en la representacién del sexo minoritario entre
los niveles | al V y de un 2% entre los niveles | al VII.

APLICACION Y SEGUIMIENTO
APLICACION: Actuacién 2: anualmente
Actuaciones 6 y 7: primer semestre 2016
Actuacion 9: se medird a 31/12/2020
Resto de actuaciones: durante todo el Plan
DESTINADO A: Plantilla
PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral
INDICADORES DE SEGUIMIENTO:

> Informe sobre identificacibn de obstaculos a puestos subrepresentados y acciones

positivas aplicadas.
» Publicidad de las vacantes.
» Determinacion de los requisitos de departamentos/puestos.
» Disefio de itinerarios profesionales.
» N° de promociones/nivel/ puesto.
» N°de candidaturas presentadas y seleccionadas en funcién del puesto /nivel.

» Promociones/ascensos realizados a favor del sexo menos representado.
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AREA DE ACTUACION

7.5. RETRIBUCION

Se continuard analizando y revisando la politica salarial de la Entidad para garantizar el

principio de igual retribucién para un mismo trabajo o para trabajos de igual valor.

OBJETIVO ESPECIFICO

Promover la no discriminacion salarial para los dos sexos, regulando una politica retributiva

clara y transparente.

ACTUACIONES

1.

Garantizar que en el sistema de retribucion por objetivos se tienen en cuenta como
periodos trabajados, los periodos de las licencias por maternidad, paternidad y

lactancia, asi como las reducciones de jornada por cuidado de familiares.

A las personas cuyo contrato de trabajo esté suspendido por maternidad, paternidad,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural de menores de 12
meses, adopcién o acogida, tanto preadoptiva como permanente o simple, y segun lo
establecido en el articulo 45, apartado 1, letra d) del Estatuto de los Trabajadores, la
Entidad las compensara con la diferencia que haya entre la prestacion que perciba con
cargo a la Seguridad Social o Mutua Patronal, y la retribucién que viniera percibiendo
cuando estaba en activo, con los limites temporales y de disfrute establecidos en la Ley
Organica 3/2007 de igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Cuando el progenitor o la progenitora tenga su contrato de trabajo suspendido, como
consecuencia de ejercer el derecho que le asiste en los casos de fallecimiento de la
madre posterior al parto — con independencia de que ésta hubiera realizado o no un
trabajo retribuido — la Entidad compensard con la diferencia que exista entre la
prestacion que perciba con cargo a la Seguridad Social o Mutua Patronal y la
retribucion que viniera percibiendo cuando estaba en activo, con los limites temporales
y de disfrute establecidos en la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Cuando la trabajadora pase a una situacién de incapacidad temporal, por ser victima
de violencia de género, la Entidad compensara con la diferencia que exista entre la
prestacion que perciba durante el periodo de suspension de su contrato de trabajo o
durante la situacién de la incapacidad temporal, y la cuantia de la retribucion que
viniera percibiendo cuando estaba en activo, con los limites temporales y de disfrute
establecidos en la Ley Organica 1/2004 de medidas de proteccion integral contra la

violencia de género.
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5. Revisar anualmente los criterios de concesién de los complementos salariales
establecidos para evitar criterios de valoracion de méritos y de desempefio que puedan
estar favoreciendo inconscientemente de forma mayoritaria a un sexo frente al otro, asi
como los puestos y/o niveles mayoritariamente ocupados por uno de los sexos,
estableciendo medidas correctoras en caso de ser necesario.

6. Revisar anualmente la posible concentracion de complementos en determinados

puestos o niveles y establecer medidas correctoras en caso de ser necesario.

APLICACION Y SEGUIMIENTO
APLICACION: Actuaciones 1, 2, 3y 4: durante el Plan.
Actuaciones 5y 6: primer semestre 2016 y después anualmente.
DESTINADO A: Plantilla
PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral
INDICADORES DE SEGUIMIENTO:
» Criterios de concesion de los complementos y medidas correctoras aplicadas.
» Vinculacion establecida de los complementos con los puestos.

» Revisién de la concentracién de complementos y medidas correctoras aplicadas.

26



/ABANCA

ABANCA Plan de Igualdad 2016 - 2020

AREA DE ACTUACION
7.6. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Se procurara conseguir un reparto equitativo entre hombres y mujeres, en las
responsabilidades de cuidado de menores y mayores dependientes y en las tareas domésticas,
para que puedan vivir la vida y sus tiempos de una manera mas armonica.
La Entidad, considerando las salvedades impuestas por su modelo de produccion, desea
colaborar en la facilitacion de la flexibilidad en la organizacién del tiempo de trabajo de las

personas y contribuir ademas a la programacién de nuevos usos del tiempo en la sociedad.

OBJETIVO ESPECIFICO
Promover entre la plantilla la conciliacibn de su vida personal, familiar y laboral y la

corresponsabilidad de los hombres.

ACTUACIONES
1. La Entidad dar& a conocer, divulgara e informara de los principales medios, medidas,
servicios y recursos existentes de apoyo a la conciliacién, creando para ello un espacio
en el Portal Interno de ABANCA.

2. Sensibilizar sobre la importancia de la corresponsabilidad y la conciliacion.

3. Se garantizara la cobertura externa (mediante contratacion eventual o interna) de los
permisos por maternidad, paternidad y lactancia acumulada. Se cubriran también las
bajas por embarazo de riesgo siempre que la oficina o departamento lo comunique a
Capital Humano. La cobertura se realizara en el plazo maximo de una semana desde la

fecha de comunicacion a Capital Humano.

4. Se creara un mecanismo mediante el cual al solicitar el permiso por nacimiento de hija
o hijo, automaticamente aparecera el permiso por paternidad, la semana de ampliacién

y los cuatro dias de permiso retribuido para tener opcion a teclearlos.

5. Garantizar que el embarazo, la maternidad, la paternidad, la adopcion, la acogida y los
permisos para los cuidados de personas dependientes, no son causas indirectas de
exclusiébn en la renovacion de contratos, participacion en procesos de seleccion,
presentacion de candidaturas, o propuestas de ascensos, extendiendo a todo el
personal, sin hacer diferencias por sus circunstancias contractuales laborales o por el
tipo de uniones (matrimonio / pareja de hecho registrada), las medidas, mecanismos,

medios y servicios de conciliacién que adopte la Entidad.
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Garantizar que el ejercicio del derecho a la conciliacion no impacte negativamente en el
desarrollo de la carrera laboral de la persona trabajadora y minimizar las repercusiones
que pueda surtir en la antigiiedad, promociones de nivel, beneficios sociales y otros,
asimilando en estos casos los periodos no trabajados por motivos de conciliacién de la
vida familiar debidamente acreditados a la situacion de alta.
Mantenimiento de un catalogo de medidas de conciliacibn cuyo objeto es el
establecimiento de un conjunto de medidas de conciliacion comunes a toda la plantilla
y avanzar en la mejora de las condiciones laborales. En el catdlogo de ABANCA
(anexo lll) se contemplan medidas en:

e Flexibilidad horaria

¢ Reduccién de jornada

e Vacaciones

e Maternidad

e Paternidad

e Lactancia

e Cesibn de los permisos de maternidad y lactancia

e Traslados

e Permisos retribuidos

e Permisos no retribuidos

e Excedencias

e Parejas de hecho.
Crear un espacio en la Web desde el cual el departamento de Asesoria Laboral
asesore e informe sobre la normativa legal existente, mejoras, formularios, etc.
Conocer las necesidades de la plantilla en materia de conciliacion (espacio en la Web

donde se puedan recoger sugerencias, etc.).

Velar por el cumplimiento de la jornada laboral y el horario establecido en el Convenio
Colectivo y en el Pacto Laboral de 26 de diciembre de 2014, haciendo un seguimiento
de los motivos que origen la extension de la jornada laboral.

Concienciar a la plantilla y especialmente a las personas con responsabilidades
directivas, de que evitar los tiempos de presencia en el puesto de trabajo ayuda a
conciliar la vida laboral, personal y familiar y sensibilizar en orden a la optimizaciéon de
la gestion del tiempo.

Seguir fomentando el uso de la video-conferencia para minimizar los desplazamientos
y las estancias fuera del hogar y en la medida de lo posible, se intentara realizar la

formacién en horario laboral para facilitar la corresponsabilidad y la conciliacién.

28



/ABANCA

ABANCA Plan de Igualdad 2016 - 2020

APLICACION Y SEGUIMIENTO

APLICACION: Actuaciones 1, 3, 4, 5, 6, 7, 8 y 11 durante todo el Plan.

Actuaciones 2, 9, 10: anualmente.

DESTINADO A: La plantilla

PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral

INDICADORES DE SEGUIMIENTO:

>

>

Acciones sensibilizacion corresponsabilidad y conciliacion/n® personas de la plantilla.

N° maternidades, paternidades y lactancias/n® contratos eventuales.
Andlisis de jornada y horario establecido.
Acciones de sensibilizacion/puestos de responsabilidad.

Bajas temporales, permisos y excedencias por motivos familiares.
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AREA DE ACTUACION

7.7. LENGUAJE Y PUBLICIDAD

Utilizar un lenguaje igualitario o no excluyente permite romper con estereotipos y prejuicios

sexistas, ademas de ser un vehiculo para consolidar la igualdad entre mujeres y hombres.

OBJETIVO ESPECIFICO

Procurar el uso de un lenguaje y publicidad no sexistas en las comunicaciones internas y

externas de la Entidad.

ACTUACIONES

1.

Sensibilizar e informar sobre las consecuencias negativas para las mujeres y los
hombres del empleo de un lenguaje sexista o no inclusivo, y del caso contrario (de las
consecuencias positivas para las mujeres y los hombres del empleo de un lenguaje no
sexista o inclusivo) mediante, por ejemplo, la divulgacion de los programas on-line ya
existentes de correctores ortograficos de uso no sexista o inclusivo del lenguaje, o de
las numerosas publicaciones oficiales al respecto.

Ir revisando y corrigiendo los modelos de documentacion interna y externa de la
Entidad, como, por ejemplo, los modelos de talonarios, cheques, pagarés, contratos y
clausulas, cartas comerciales, escrituras de apoderamiento y de hipotecas, boletas de
ingresos y reintegros, seguros, normas internas, aplicaciones de cajeros, Portal del
Empleado, etc.

Garantizar que en las ofertas de empleo y en su divulgaciéon se use un lenguaje no
sexista o inclusivo y, en caso de incorporar imagenes, que estas no sean
estereotipadas ni sexistas.

Garantizar que en las nuevas campafias de publicidad que se disefien, se emplee un
lenguaje no sexista o inclusivo, y no se usen imagenes fuertemente estereotipadas de
mujeres y hombres, o que atenten contra su identidad de género, e informar de dicha
necesidad a las empresas con las que se contrate esos servicios.

Informar a las empresas con las que la Entidad establezca relaciones externas, de la
necesidad del empleo de un lenguaje no sexista.

APLICACION Y SEGUIMIENTO

APLICACION: durante la vigencia del Plan.

DESTINADO A: La plantilla

PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral

INDICADORES DE SEGUIMIENTO:
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Acciones de sensibilizacion utilizacion lenguaje no sexista.
Revision modelos y documentacion interna.
Revision ofertas de empleo.

Revision campafias publicitarias.
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AREA DE ACTUACION

7.8. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

Cuando analizamos la Salud Laboral desde la perspectiva de género, queremos que se tenga

en cuenta el papel critico que las condiciones sociales, culturales y las relaciones de poder

entre hombres y mujeres desempefian en la proteccién y promocién o en el menoscabo de su

salud.

OBJETIVO ESPECIFICO

Incorporar la perspectiva de género a la politica y herramientas de Prevencion de Riesgos

Laborales.

ACTUACIONES

1.
2.

Revisar los protocolos vigentes para verificar que contemplen la perspectiva de género.
Revisar y actualizar las fichas de riesgos laborales especificos de los puestos de
trabajo, con el fin de establecer si existe una correcta adaptacién de los mismos en
situaciones de maternidad y lactancia.

Establecer un protocolo de actuaciéon en caso de embarazo, parto reciente y lactancia
natural, al alcance de todas las trabajadoras, en el que se incluya informacion sobre las
recomendaciones por puesto de trabajo. Asimismo, se les facilitara la fuente donde
puedan recabar informacion sobre las prestaciones que les correspondan. En la
elaboracién de dicho protocolo de actuacion participardn los firmantes del Presente

Plan de Igualdad.

Informar a las trabajadoras que comuniquen su embarazo de forma voluntaria, sobre
los riesgos laborales especificos de su puesto en los periodos de embarazo o
lactancia, las adaptaciones a las que podria ser susceptible su puesto de trabajo, asi
como la normativa laboral aplicable a tal efecto.

Dar publicidad en el Portal interno de la guia de Salud Laboral para la mujer

embarazada y en periodo de lactancia.
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APLICACION Y SEGUIMIENTO

APLICACION: Actuaciones 1, 2 y 3 primer semestre 2016.
Actuaciones 4 y 5: durante la vigencia del Plan.

DESTINADO A: Todo el personal.

PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral, PRL

INDICADORES DE SEGUIMIENTO:

» Protocolos vigentes y fichas de riesgos.

» Protocolo de actuacion.

» Informacién a las trabajadoras.

> Publicacion en el Portal.
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AREA DE ACTUACION

7.9. ACOSO MORAL', ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Dos de las entidades de origen, Caja de Ahorros de Galicia y Caja de Ahorros de Vigo,
Ourense y Pontevedra aprobaron sendos protocolos para la Prevencién y Tratamiento de los
casos de Acoso Moral, Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo en el puesto de trabajo, para
prevenir y, de ser el caso, mediar y procurar la supresion de todos aquellos comportamientos y
factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso en el ambito laboral,
estableciendo ademéas un procedimiento interno, sumario y rodeado de las garantias de
confidencialidad que la materia exige

En tanto no se apruebe un nuevo protocolo para la Prevencion y Tratamiento de los casos de
Acoso Moral, Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo en el puesto de trabajo ABANCA, en el
marco de un proceso de negociacién con la representacién legal de los trabajadores se ha
acordado en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, la aplicacion del

Protocolo de origen Caja de Ahorros de Galicia.

OBJETIVO
Garantizar un entorno laboral libre de violencia laboral, promoviendo condiciones de trabajo
que eviten la violencia laboral y elaborar un procedimiento especifico para su prevencion y para

dar cauce a las posibles denuncias que se puedan producir en el ambito de la empresa.

ACTUACIONES
1. Continuar con la negociaciéon del nuevo Protocolo de ABANCA para la Prevencion y
Tratamiento de los casos de Acoso Moral, Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo en

el puesto de trabajo (ver anexos).

2. Una vez aprobado el nuevo protocolo, dar a conocer y poner en practica las medidas

del mismo.

! Si bien las situaciones de acoso moral (moobing) se escapan a la materia especifica de un
plan de igualdad entre mujeres y hombres, para no fragmentar documentos, se ha acordado
incluir integramente como una actuacion del propio Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres (01/01/2016-31/12/2020) el Protocolo de Caixa Galicia para la Prevencion y
Tratamiento de los casos de Acoso Moral, Acoso Sexual y Acoso por razon de Sexo en el
puesto de trabajo, que serd sustituido, en cuanto se acuerde, por el nuevo protocolo para
ABANCA.
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APLICACION Y SEGUIMIENTO
APLICACION: Actuacion 1: Primer semestre 2016.
Actuacién 2: Desde el primer semestre y durante la vigencia del Plan
DESTINADO A: Todo el personal.
PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral
INDICADORES DE SEGUIMIENTO:
» Protocolo ABANCA.
» Nivel de aplicacién del procedimiento.

» Acciones formativas y/o comunicaciones realizadas y n°® de personas, desagregadas por
sexo que las han recibido.

» N°de casos registrados desagregados por sexo.
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AREA DE ACTUACION
7.10. VIOLENCIA DE GENERO
Es una de las manifestaciones mas claras de la desigualdad, subordinacién y de las relaciones
de poder de los hombres sobre las mujeres, por lo que es fundamental concienciar para
prevenir y erradicar este tipo de violencia, asi como apoyar a las victimas.

OBJETIVO:

Sensibilizar, informar y establecer un procedimiento de actuacién ante los casos de violencia

de género.

ACTUACIONES:
1. Se pondra en conocimiento de la plantilla que el Departamento de Asesoria Laboral es

responsable del asesoramiento y gestién de las medidas sobre violencia de género en
el ambito de ABANCA.

2. Se procedera a la elaboracién y publicacién de un catdlogo que recoja las medidas
sobre la proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género contempladas
enlaLeyy en el Plan de Igualdad de ABANCA, encaminado a informar a la plantilla.

3. Acciones de sensibilizacién y concienciacion contra la Violencia de Género. Ej. Accidn
“Un Selfie contra el mal amor” que se realizara en colaboracién con ABANCA Obra
Social, las tres universidades gallegas y El Corte Inglés y que sera divulgado a toda la
Plantilla de ABANCA.

APLICACION Y SEGUIMIENTO

APLICACION: Actuaciones 1y 2: primer semestre afio 2016
Actuacion 3: durante la vigencia del Plan

DESTINADO A: Toda la plantilla

PERSONAL RESPONSABLE: Asesoria Laboral

INDICADORES DE SEGUIMIENTO:

» N° de personas que recibieron la formacion.

» Catalogo de medidas.

» N° de casos registrados y medidas concretas establecidas.

» Informe de los permisos vy licencias disfrutados/ trabajadoras beneficiadas.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
El seguimiento y la evaluacién, van a permitir identificar y reflexionar sobre las medidas
adoptadas y los efectos de su aplicacién en la empresa, de tal forma que se obtenga un
conocimiento riguroso de la situacion que permita corregir posibles deficiencias y hacer
propuestas de mejora. El seguimiento del Plan serd semestral y la evaluacion se realizara

anualmente.

El seguimiento es el proceso de observacion de los avances del Plan que permite obtener
informacién acerca de su desarrollo y del impacto de las medidas establecidas. Permitira

analizar, entre otras cuestiones:

La adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos utilizados.
¢ Incidencias y/o dificultades para implantar las acciones y soluciones aportadas.
¢ Nivel de ejecucion de las acciones establecidas.

e Si son necesarias acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi

como nuevas acciones que contribuyan a la consecucion de los objetivos.

e Plantear la posible correccion de las medidas existentes o la implantacion de medidas

nuevas.

La evaluacion es la fase en la que se realiza una valoracién critica de las intervenciones
realizadas a partir de datos y conclusiones obtenidas en el seguimiento. Se realizara

anualmente y tiene los siguientes objetivos:
e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

¢ Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata que se requiere mas tiempo

para corregir las desigualdades).

e Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
igualdad de oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido. En este
caso, éstas se incorporaran al Plan y consecuentemente también se incorporaran al

diagnéstico de situacion los indicadores que la Comisién de Igualdad estime necesarios.
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9. COMISION DE IGUALDAD
Dado que muchos de los objetivos del presente Plan no son de alcance inmediato, la Entidad
debera ir midiendo los avances o posibles dificultades que se vayan produciendo, para asi
adecuar las medidas a los fines propuestos.
Para ello se creara una “Comision de Igualdad de Oportunidades y Acoso sexual”, en el plazo
maximo de dos meses desde la firma del Plan de Igualdad, que estara compuesta con caracter
paritario y con representatividad al 50% por representantes de la Entidad y de la representacién
legal de los trabajadores, que formen parte de la plantilla de la Entidad. Cada seccion sindical
podra nombrar hasta dos representantes en la citada comisién y en cuanto a la ponderacion del
voto de las distintas secciones sindicales, se estara al porcentaje de representacion que cada
organizacion sindical ostente en la Entidad en cada momento.
La Comision se dotara de su propio reglamento de funcionamiento interno que debera ser
aprobado dentro del trimestre siguiente a la aprobacion del Plan de Igualdad.
En su seno, y sin perjuicio del compromiso asumido institucionalmente por la Entidad y de las
competencias y facultades asignadas a la Comision de Igualdad, se creara la Secretaria de la
Comisién de Igualdad de Oportunidades, que actuaria por delegacién y en representacion de la
Comisioén Paritaria, que tiene, entre otras, las funciones de detectar posibles desigualdades en

la entidad y promover y conocer las medidas correctoras y de igualdad que se lleven a cabo.

OBJETIVO
Dar seguimiento a las actuaciones emprendidas y evaluar su impacto en la igualdad entre

mujeres y hombres.

FUNCIONES Y ATRIBUCIONES

Conseguir el objetivo del Plan de Igualdad.
- Interpretar el Plan de Igualdad.

- Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacion e interpretacion del Plany su

resolucion.

- Recibir la informacion reflejada en los indicadores de seguimiento de cada érea,

desagregada por sexo y con los parametros adecuados para su posterior analisis.

- Recibir anualmente la actualizacion del diagnostico de situacién, con el fin de conocer la

evolucién de los objetivos establecidos en cada area de actuacion.

- Realizar el seguimiento de las acciones establecidas.
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Corregir, si fuera necesario, las acciones establecidas, tras realizar el seguimiento del Plan.
Realizar la evaluacion del Plan.

Realizar con caracter anual un informe de seguimiento y mediciéon que dé cuenta de la
situacién de partida identificada en el diagnéstico (datos e indicadores desagregados por
sexo), las medidas fijadas, las medidas finalmente puestas en practica, el grado de
cumplimiento, los posibles obstaculos encontrados en la implementacion, la valoracion de

la eficacia de estas y, por ultimo, los resultados obtenidos.

Hacer publico (y divulgar internamente) el informe de seguimiento, salvo las actuaciones

sometidas al deber de confidencialidad de la legislacion vigente.

La persona que ocupe la Secretaria de la Comisién de Igualdad de Oportunidades y Acoso
sexual tendra acceso a las convocatorias de los cursos de formacién programados (tanto
al programa de contenidos como al nimero de asistentes propuestos por sexo para cada

curso), pudiendo hacer sugerencias al respecto.
Introducir nuevas acciones, si fuera necesario, tras la evaluaciéon del Plan.

Analizar y, en su caso, proponer la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos

puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

Incorporar, en caso necesario, nuevos indicadores al diagndéstico de situacion, para asi

poder analizar situaciones no previstas en el anterior.

REUNIONES

La Comisién se reunira con caracter ordinario como minimo semestralmente para realizar el

seguimiento del Plan de Igualdad, anualmente para evaluar su progreso y a la finalizacion del

Plan para realizar la evaluacion final.

Podradn celebrarse reuniones extraordinarias a solicitud de una de las partes, debiendo

solicitarlo por escrito e indicando los puntos a tratar en el Orden del Dia.

10. DEPARTAMENTO RESPONSABLE DEL DESARROLLO DEL PLAN

Sin prejuicio del compromiso asumido por la Entidad y de las competencias y facultades de la

Comisién de lgualdad, la Direccidon designa como departamento responsable a Asesoria

Laboral.
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ANEXOS
Los anexos relacionados a continuacion quedan integrados dentro del presente Plan de

Igualdad formando un cuerpo Unico.

. PROTOCOLO DE ABANCA PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE LOS

CASOS DE ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO
EN EL PUESTO DE TRABAJO

ll.  CATALOGO DE MEDIDAS PARA LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO

.  CATALOGO DE MEDIDAS DE CONCILIACION

V. BENEFICIOS SOCIALES (resumen)

V.  GLOSARIO DE TERMINOS BASICOS
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ANEXO |

PROTOCOLO DE ABANCA PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE
ACOSO MORAL, ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL PUESTO DE
TRABAJO

En negociacién. Por acuerdo de la Comisiéon Negociadora y en tanto se aprueba un nuevo
reglamento se aplicara el protocolo vigente en la antigua Caixa Galicia y que transcribimos a
continuacion adaptando la nomenclatura a la denominacion social actual de la Entidad.

1. INTRODUCCION

Conscientes de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y
especialmente su dignidad en el ambito laboral, las partes firmantes del presente Protocolo
reconocen la necesidad de prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y
factores organizativos que pongan de manifiesto conductas de acoso en el ambito laboral, de
conformidad con los principios inspiradores de la normativa europea (Directiva 2004/113/CE,
de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres al acceso a hienes y servicios y su suministro) y nacional (Ley Organica
3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres; Ley Organica 10/1995, de 23 de
noviembre, del cédigo penal; Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos
laborales; Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la ley del estatuto de los trabajadores; Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por
el que se aprueba el reglamento de régimen disciplinario de los funcionarios de la
Administracion del Estado; Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social...) en materia de procedimientos de prevencién y solucion de
conflictos en estos supuestos.

Por otro lado, la prevencién del acoso sexual y el acoso por razén de sexo es una de las
materias que pueden contemplarse dentro de los planes de Igualdad, por lo que el presente
Protocolo podra integrarse en el futuro Plan de Igualdad de la Entidad.

Por ello, las partes suscriben el presente Protocolo para la Prevencién y Tratamiento de los
casos de Acoso Moral, Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo (o Género) en el puesto
de trabajo, cuyo objeto es el establecimiento de compromisos en orden a la informacién,
prevencion, mediacién y supresion de conductas en materia de acoso en el trabajo, asi como el
establecimiento de un procedimiento interno, sumario y rodeado de las garantias de
confidencialidad que la materia exige, con el fin de canalizar las quejas que puedan producirse
y propiciar su solucion dentro de la Entidad.

2. PRINCIPIOS

e Trabajadoras y trabajadores tienen derecho a un entorno laboral libre de conductas y
comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona, entorno laboral que tiene que
garantizar su dignidad asi como su integridad fisica y moral.

e Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

¢ Queda expresamente prohibida cualquier accién o conducta que suponga algin tipo de
acoso conforme a las definiciones del presente Protocolo y/o legales en vigor.

e Quien considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la aplicacion del
presente Protocolo, sin menoscabo de las acciones penales, civiles o laborales a las que
pueda tener derecho y ejercer libremente.

e La Entidad y todo su personal se responsabilizard de ayudar a garantizar un entorno
laboral libre de cualquier tipo de acoso y, en concreto, el personal con responsabilidad
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jerarquica tiene la obligacién de garantizar, con los medios a su alcance, que no se
produzca el mismo en las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

e Las partes firmantes del presente Protocolo se comprometen, con el fin de proteger la
dignidad de las personas y en aras a mantener y crear un ambiente laboral respetuoso, a la
aplicacién del Protocolo como via de solucién para los casos de acoso moral, sexual y por
razon de sexo.

3. DEFINICIONES

.. Acoso sexual: Segun el art. 7.1 de la L.O. 3/2007, es cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Segun el Parlamento Europeo es la situacibn en que se produce cualquier
comportamiento, verbal, no verbal o fisico, no deseado de indole sexual que tenga por objeto o
efecto atentar contra la dignidad de una persona y, en particular, contra su libertad sexual,
segun la Comision Europea es someter a la persona trabajadora a comportamientos fisicos o
verbales de naturaleza sexual no deseados.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y
reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la
persona que es objeto de ellas. Un unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso
sexual.

Se han identificado dos tipos de acoso sexual:

e Chantaje sexual 0 acoso de intercambio, es realizado desde una posicion jerarquica y que
consiste en hacer depender la mejora de las condiciones de trabajo, el acceso a la
formacion profesional, la promocion profesional, el salario e incluso la continuidad y/o
estabilidad en el empleo, de la negacién o sometimiento de la victima a una propuesta de
tipo sexual.

e Acoso ambiental, es el realizado por iguales o superiores jerarquicamente y que tiene por
efecto crear un ambiente de trabajo hostil, degradante o intimidatorio e inseguro con
contenidos sexuales.

Como ejemplos de los anteriores tipos de acoso sexual se pueden sefialar las siguientes conductas:

° Observaciones sugerentes, bromas o comentarios degradantes sobre la apariencia o condicién sexual de la
persona trabajadora.

° Mostrar vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido sexualmente explicito.

° Llamadas telefénicas, cartas o0 mensajes de correo electrénico o al mévil de contenido sexual ofensivo.

° Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, cuando las mismas se asocien,
por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una mejora de las condiciones de trabajo, a la
estabilidad en el empleo, a la carrera profesional y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

° El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o innecesario.

° Invitaciones persistentes para patrticipar en actividades sociales ludicas, pese a que la persona objeto de las
mismas haya dejado claro que le resultan no deseadas e inoportunas.

° Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion
o la humillacién por razén de su orientacion sexual o por no haber accedido a las intenciones sexuales de
quien acosa.

.. Acoso por razén de sexo (también denominado acoso por razén de género): Segln el
art. 7.2. de la L.O. 3/2007, es cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una
persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad (de género) y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo por el hecho de ser mujer u hombre.
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El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacién de la empresa, asi
como cuando la conducta se pone en relacion con las condiciones de empleo, formacion o
promocion en el trabajo. La accidn ejercida por quien acosa ha de ser indeseada y rechazada
por quien la sufre y ha de haber ausencia de reciprocidad por parte de quien la recibe.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también
acto de discriminacién por razén de sexo.

.. Acoso moral®; Segtn la Nota Técnica de Prevencién n® 476 del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, el acoso moral es la situacién en la que una persona o
grupo de estas ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica (al menos, una
vez por semana), durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persona en el
lugar de trabajo. Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistematico o
recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un
menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona trabajadora, a la cual se intenta
someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su
capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando
negativamente al entorno laboral. Este tipo de acoso, puede por lo tanto darse, de hombre a
mujer, de hombre a hombre, de mujer a hombre y de mujer a mujer.

Se han identificado tres tipos de acoso moral:

e Acoso descendiente, la persona que lo ejerce, es la empresa (en la persona que la
represente) o tiene ascendencia jerarquica sobre la victima.

e Acoso horizontal, realizado por personas de igual categoria jerarquica, es decir, por
comparieros y/o compafieras.

e Acoso ascendiente, la persona que lo ejerce esté jerarquicamente subordinada a la victima.

A titulo meramente ejemplificativo se sefialan algunas conductas que pudieran considerarse manifestaciones de

expresion del acoso moral:

° Acciones contra la reputacién o la dignidad personal por medio de la realizacién de comentarios injuriosos
contra su persona, ridiculizandola o riéndose publicamente de él o ella, de su aspecto fisico, de sus gestos,
de su voz, de sus convicciones personales o religiosas, de su estilo de vida, nacionalidad, lengua... etc.

° Acciones contra el ejercicio de su trabajo o sus derechos laborales, como por ejemplo, privandole de la
realizacién de cualquier tipo de trabajo; enfrentdndole a situaciones de conflicto de rol (negandole u
ocultandole los medios para realizar su trabajo, solicitandole demandas contradictorias o excluyentes,
obligandole a realizar tareas en contra de sus convicciones morales, etc.).

° Acciones de manipulacién de la comunicacién o de la informacion con la persona afectada que incluyen una
amplia variedad de situaciones.

° Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante, el establecimiento de diferencias de trato, la
distribucion no equitativa del trabajo, o desigualdades remunerativas, etc.

4. SUBCOMISION DE SEGUIMIENTO

Se crea una Subcomisién de Seqguimiento de situaciones de acoso en el trabajo, que se
reunira, en todo caso, una vez al afio, dentro del primer trimestre natural y en el seno de la
Comision de Igualdad, a fin de evaluar las incidencias del afio anterior. Asimismo podra ser
convocada por el area de Asesoria Laboral (0 unidad equivalente de Capital Humano), cuando
lo estime conveniente, o a peticibn de cualquiera de las personas integrantes de la
Subcomision.

La Subcomision de Seguimiento estara formada por:

También llamado moobing.
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e Una persona en representacion de cada Seccion Sindical con presencia en la Entidad y
que cuente al menos con un 5% de representacién en la Entidad Bancaria.

e Dos representantes de la Entidad, que seran quienes ocupen el area de Asesoria Laboral
(o unidad equivalente de Capital Humano) o persona en quien delegue, y otra designada
por aquella.

e Se podra contar también con la presencia de dos “personas asesoras confidenciales” (una
por la representacion sindical y otra por la Entidad).

Funciones:

e Recibir informacién completa de cualesquiera incidencias puestas de manifiesto en la
Entidad y relativas a las situaciones de acoso protegidas en el presente Protocolo asi como
acceso en cualquier momento de su tramitaciébn a los expedientes seguidos bajo el/los
procedimientos establecidos en los apartados siguientes.

e Asi mismo se informard a la Subcomisién de las actuaciones disciplinarias y sanciones
impuestas en esta materia por la Entidad.

e Recomendar procedimientos y medidas de mejora para evitar situaciones de acoso.

e Instar el inicio de los procedimientos establecidos en los parrafos siguientes en los
supuestos en que la Subcomisién fuera la receptora de los escritos solicitando intervencion
en temas de acoso.

Cautelas:

e Cualquier persona que forme parte de esta Comision involucrada en un procedimiento de
acoso, y pueda estar afectada por relaciéon de parentesco, de amistad o enemistad
manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata respecto de la parte
afectada o quién denuncia, quedara inmediatamente invalidada para participar en dicho
proceso.

e Sipor alguno de los motivos contemplados en el presente Protocolo cualquier integrante de
la Comision recibiera una sancion, se invalidara desde ese momento como parte de esta
Subcomision.

e La Comisién actuard bajo el principio de sigilo profesional. El incumplimiento de esta
obligacion seré justa causa para su cese como integrante de la misma con independencia
de las sanciones disciplinarias a que pueda dar lugar.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

5.1 Garantias del Procedimiento

El procedimiento serd urgente y confidencial.
Se protegera la intimidad y la dignidad de las personas afectadas (principio de
confidencialidad).

e Quien o quienes consideren que, han sido objeto de acoso, planteen una denuncia en
materia de acoso, presten asistencia en cualquier proceso informativo ya sea
facilitando informacion o testificando, no seran objeto de intimidacion, persecucion o
represalias, siendo todas las actuaciones en este sentido susceptibles de sancion
disciplinaria.

e Todas las actuaciones se realizardn en presencia de una persona representante legal
de la plantilla que las personas afectadas por el expediente designen.

e EIl archivo de las actuaciones sera custodiado por el area de Asesoria Laboral (0
unidad equivalente de Capital Humano).

e Este procedimiento interno funcionara con independencia de las acciones legales que
puedan interponerse al efecto ante cualquier instancia administrativa o judicial.
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5.2 Procedimiento informal

En atencién a que en la mayoria de los casos lo que se pretende es que la conducta indeseada
cese, en primer lugar y como tramite extraoficial, se valorard la posibilidad de seguir un
procedimiento informal, en virtud del cual la propia persona afectada, explique claramente a
aquélla que muestra el comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que
es ofensiva e incébmoda, y que interfiere en su trabajo, a fin del cese de la misma, o bien decida
que dicho tramite extraoficial sea llevado a cabo por una persona mediadora o asesora
confidencial de la empresa.

5.3 Procedimiento formal

Este procedimiento interno funcionara con independencia de las acciones legales que puedan
interponerse al respecto ante cualquier instancia administrativa.

1.

El procedimiento formal empezara con la presentacion de un escrito o solicitud de
intervencion al &area de Asesoria Laboral (o unidad equivalente de Capital
Humano) que podra presentarse bien directamente por la presunta victima, o por una
persona, representante legal de la plantilla o trabajadora, en la que figurara el listado
de incidentes, lo mas detallado posible. No obstante, una vez iniciado el procedimiento,
serd necesario, garantizandose la plena inmunidad de la victima asi como la totalidad
de las garantias del apartado 5.1, recabar por escrito y convenientemente firmada la
denuncia efectuada por la victima.

El area de Asesoria Laboral (o unidad equivalente de Capital Humano) nombrard una
persona instructora del procedimiento que serd la responsable de dirigir las
actuaciones.

Se realizara una investigacion de los hechos. Las investigaciones se han de llevar a
cabo con total respeto para todas las partes. Deben estar presididas por la
independencia y la objetividad, de tal manera que quien investigue no tengan ninguna
conexion con las partes. El plazo maximo para realizar la misma queda fijado en 30
dias, salvo que las circunstancias del caso requieran otro mayor.

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de un_expediente informativo,
encaminado a la averiguacion de los hechos, dandose trdmite de audiencia a la
totalidad de intervinientes, inclusive a la representacion legal de la plantilla, y
practicAndose cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de dilucidar la veracidad
de los hechos acaecidos. El expediente informativo se desarrollard bajo los principios
de objetividad, confidencialidad, rapidez, contradiccién e igualdad.

En sus comparecencias, la presunta victima podra acudir asistida por una persona, en
calidad de representante legal de la plantilla, a su eleccion u otra de su confianza. La
representacion legal maxima a participar en el expediente seran dos personas (una por
cada parte implicada).

La intervencion de la representacion legal de la plantilla, tanto como la de posibles
testigos y de la totalidad de actuantes, debera observar el caracter confidencial de las
actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas
implicadas, tanto de quién presuntamente, acosase 0 sea acosada; por lo tanto se
observard el debido respeto tanto a quien, ha presentado la denuncia, como a quien es
objeto de la misma.

Hasta que el asunto quede resuelto, la empresa, podra establecer cautelarmente la
separacidn de las partes implicadas (presuntas victima y acosadora), siendo esta
ultima parte la que sera objeto de movilidad, sin que esto signifique una modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo. Estas medidas podran tomarse desde el
momento inicial del procedimiento.

El Expediente informativo finalizard con la elaboracibn de un Informe de
Conclusiones que se remitira al area de Asesoria Laboral (o unidad equivalente de
Capital Humano) para tomar, si proceden, las acciones de tipo preventivo, organizativo
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o disciplinario que considere necesarias dentro del marco de la relacion laboral fijada
por el Contrato de trabajo, el Convenio Colectivo y en el E.T.

9. Cuando se constate la existencia de Acoso Moral, Acoso Sexual o Acoso por razén
de Sexo (o género), se aplicara el Régimen Disciplinario previsto en el Convenio
Colectivo y se adoptaran cuantas medidas correctoras se estimen oportunas. Dichas
medidas correctoras deben ser adoptadas con atencién al criterio de gradualidad y
proporcionalidad respecto a la gravedad de las conductas apreciadas.

10. Cuando no se constate la existencia de situaciones de acoso, 0 no sea posible su
verificacién, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso. No obstante
lo anterior y atendiendo a las comprobaciones realizadas en el expediente, area de
Asesoria Laboral (0o unidad equivalente de Capital Humano) podra determinar la
conveniencia y viabilidad, cuando la organizacion del trabajo lo permita, de efectuar un
cambio provisional de puesto de la presunta victima o cualquier otra medida que
resultare procedente en funcién de los hechos comprobados y evaluados.

11. Protegiendo la continuidad en el puesto de trabajo de la presunta victima, este proceso
formal deberd de estar sustanciado en un plazo méaximo de 45 dias, salvo que las
circunstancias del caso requieran otro mayor.

6. DISPOSICIONES VARIAS
6.1. Sanciones

e La constatacion de la existencia de acoso, tanto moral, sexual o por razén de sexo (o
género), sera considerado como falta laboral muy grave y sancionado atendiendo a las
circunstancias y condicionamientos del acoso.

A titulo meramente ejemplificativo se tendran en cuenta, entre otras, circunstancias como las siguientes:
° La reincidencia en la comision de actos de acoso.
° La existencia demostrada de conductas intimidatorias o represalias por parte de quien acosa.
° El ejercer presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno laboral o familiar
con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion.

e El personal con responsabilidad jerarquica (mandos y directivos) estara obligado a informar
sobre los posibles casos de acoso que puedan realizar quienes estén bajo su dependencia
jerarquica o que pueda afectar al personal que integre su equipo de trabajo, pudiendo ser
considerada como falta laboral el no comunicar estos hechos si fueran de su conocimiento.

6.2 Proteccion de las victimas

La Entidad, en el caso de que estime que haya quedado suficientemente demostrado la
existencia de una situacion de acoso, tomard las medidas oportunas para que la parte
acosadora y la victima no convivan en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que tendra
preferencia la parte acosada.

7. DISPOSICIONES FINALES

7.1. Difusiéon del Protocolo para la Prevencién y Tratamiento de los casos de Acoso
Moral, Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo en el puesto de trabajo.

Las partes firmantes se comprometen a difundir el presente Protocolo, para conocimiento de
toda la plantilla y su representacion legal. Asi, con el objeto de prevenir, desalentar y evitar
comportamientos de acoso, se divulgara lo mas ampliamente posible dentro de la empresa el
contenido del mismo.
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7.2. Sequimiento de funcionabilidad de aplicacion del Protocolo

Anualmente area de Asesoria Laboral (o unidad equivalente de Capital Humano) presentara un
informe de los casos de acoso que se han tratado en la empresa y del resultado de los mismos,
a la Comisién de Igualdad, que tendra como objeto hacer una valoracién de la funcionabilidad
de este Protocolo, con la finalidad de poder adaptarlo de ser el caso a las especificidades que
solo se podran ver con la aplicacién del mismo.

El presente Protocolo es un documento vivo que debe admitir su adaptacion o variacién en
funcién de la evolucion de las circunstancias en el futuro, a cuyo efecto las partes podran hacer
las propuestas de modificaciones y adaptaciones que consideren oportunas para mejorar la
consecucién de los objetivos del mismo, de acuerdo con lo establecido en el Convenio
Colectivo.

7.3. Entrada en vigor

El presente Protocolo sera de aplicacién en todos los centros de trabajo de la Entidad Bancaria,
y entrara en vigor al dia siguiente de su firma por las partes.

NOTA: A efectos del presente Protocolo se entendera como “Representacion Legal de la Plantilla”, lo que los textos
legales denominan “Representacion Legal de los Trabajadores”.
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ANEXO 1l

CATALOGO DE MEDIDAS PARA LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE
GENERO

Se entiende por violencia de género todo acto de violencia fisica y psicolégica, incluidas las
agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la privacion arbitraria de la
libertad.

Se considera victima de violencia de género, a la trabajadora que lo acredite por medio de:

- Certificacién de la orden de protecciéon o de la medida cautelar, o testimonio o copia
autentificada por la secretaria judicial de la propia orden de proteccion o de la medida
cautelar.

- Sentencia de cualquier orden jurisdiccional de proteccion que declare que la mujer

sufrié violencia de género.

- Certificacién y/o informe de los servicios sociales y/o sanitarios de la Administracion

publica autonémica o local.

- Certificacion de los servicios de acogida de las Administracién publica autonémica o
local.

- Informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de violencia de

género.

OBJETIVO

El presente documento tiene por objeto facilitar el asesoramiento, garantizar medidas de
apoyo, ampliar los derechos legales a las personas victimas de violencia de género y

sensibilizar a la totalidad de la plantilla en materia de violencia de género.

ACTUACIONES

Se pondra en conocimiento de la plantilla que el Departamento de Asesoria Laboral es
responsable del asesoramiento y gestion de las medidas sobre violencia de género en el
ambito de ABANCA.

Se procedera a la elaboracién y publicacion de un catalogo que recoja las medidas sobre la
proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de género contempladas en la Ley y en el

Plan de Igualdad de ABANCA, encaminado a informar a la plantilla.
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MEDIDAS

Las trabajadoras de ABANCA que sean victimas de violencia de género, podran hacer uso de
las medias que se exponen a continuacién orientadas a la proteccion de las mujeres victimas
de violencia de género. Estas medidas quedaran sin efecto en el momento en que la victima de
violencia de género retire la denuncia y dicha orden judicial de proteccién quede sin efecto o

mientras se estan sustanciando los recursos.

1.- JORNADA

Se tendré prioridad en los asuntos relacionados con la determinacién de horarios, traslados,

permisos y excedencias, y dispondra del apoyo solidario de la Entidad, pudiendo optar por:
- Reducir la jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario.

- Reordenar el tiempo de trabajo, aplicando la flexibilidad horaria contemplada en el

catalogo de medidas de conciliacion.

Cuando la trabajadora haya necesitado reducir su jornada de trabajo por ser victima de
violencia de género, el salario a tener en cuenta a efectos del calculo de la indemnizacion por

despido es el que corresponda a la trabajadora sin tener en cuenta la reduccién de jornada.

En el afio en que la trabajadora sea declarada victima de violencia de género ésta, previa
autorizacién de Asesoria Laboral, podrd modificar sus vacaciones aun habiendo sido fijadas

con anterioridad.

2.- SUSPENSION DE CONTRATO

Se podra suspender su contrato de trabajo con ABANCA por un periodo de hasta 6 meses,

prorrogables por requerimiento judicial por periodos de 3 meses hasta un maximo de 18.

Dicho periodo de suspension se considera como cotizacion efectiva a efectos del
reconocimiento de las prestaciones de jubilacién, incapacidad permanente, muerte y

supervivencia, maternidad y desempleo.

Durante la suspension del contrato se tendra derecho a la ayuda de guarderia, formacion de

hijos o hijas y al resto de beneficios sociales vigentes para la plantilla de la Entidad.
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3.- PERMISO ESPECIAL RETRIBUIDO

Se tendra derecho a un permiso especial retribuido por un maximo de 30 dias naturales al afio,

previa solicitud justificada.

4.- EXCEDENCIA POR VIOLENCIA DE GENERO

La trabajadora que sea victima de violencia de género tendrd derecho a un periodo de
excedencia de duracién de dos afios.

En este supuesto, la empleada conservara durante el primer afio de excedencia el derecho a la
reserva de su puesto de trabajo, y una vez transcurrido este plazo, si éste no existiera, la
reincorporacién se producird en un puesto de trabajo de igual o similares caracteristicas dentro
de la misma provincia. En caso de no existir vacantes en la misma provincia, ABANCA ofertara
a la empleada la totalidad de vacantes existentes en la Entidad a fecha de solicitud de

reincorporacion, entre las que deberd elegir para hacer efectivo su reingreso.

Se facilitard por parte de ABANCA el acceso a las actividades formativas y a las pruebas de

capacitacion.

De igual manera, se mantendran las condiciones especiales para empleadas y empleados en
aguellos productos y servicios bancarios que se tuvieran contratados durante la situaciéon en

activo.

La ayuda de guarderia o ayuda para la formacién de hijas e hijos se percibira durante los dos

afos de excedencia, siempre que sea solicitada.

Durante esta excedencia, se mantendrdn de forma integra las aportaciones al Plan de

Pensiones, asi como el devengo de antigliedad a todos los efectos.

5.- TRASLADOS

La trabajadora victima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde venia prestando servicios, tendra derecho a su traslado
inmediato, teniendo un derecho preferente a ocupar otro puesto en el mismo grupo profesional

0 categoria equivalente, que ABANCA tenga vacante en cualquier otro centro de trabajo.

Se garantizara el derecho de reserva de su puesto de trabajo durante el periodo maximo de 18
meses. Una vez transcurrido el mismo, la trabajadora tendra opcién de regresar a dicho puesto

0 continuar en el nuevo, en cuyo caso decae la obligacién de reserva.
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6- CONDICIONES ESPECIALES EN PRESTAMOS Y ANTICIPOS PARA LAS
TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Aquellas trabajadoras victimas de violencia de género que presten sus servicios en ABANCA

tendran a su disposicion los siguientes beneficios en materia de préstamos y anticipos:

Podra solicitar los préstamos regulados por Convenio Colectivo o normativa interna con el

limite establecido en ese momento para la unidad familiar.

Ante situaciones de necesidad y debidamente acreditadas, trabajadora victima de violencia de
género podra solicitar la aplicacion de carencia del capital pendiente, o carencia de capital e
intereses pendientes por un maximo de 6 meses, de aplicacion a las operaciones de activo

vigentes en el momento del hecho causante de la necesidad.

ANTICIPO SOCIAL ESPECIAL: Podran solicitar la concesion de un anticipo social especial,
destinado a la cobertura de gastos ocasionados por dicha situacién. Este anticipo tendra un
minimo garantizado de hasta 3.000 euros aun cuando se esté disfrutando de otro anticipo y

sobrepase la cuantia de seis mensualidades.

PRESTAMO ESPECIAL PARA COMPRA DE VIVIENDA HABITUAL. En el supuesto en que la
trabajadora se vea obligada al cambiar de domicilio por ser victima de violencia de género,
podra solicitar el préstamo especial para compra de vivienda habitual con las mismas
condiciones del préstamo para la adquisicion de primera vivienda, con independencia de que

ya hubiera hecho uso del mismo.

7.- PROTECCION DE DATOS

Se activardn medidas para garantizar la proteccién de datos personales y centro de destino de
la trabajadora victima de violencia de género. Estas medidas seran de aplicacion una vez que

la Entidad tenga conocimiento fehaciente de la situacion.

8.- FORMACION

Se facilitara el acceso a las actividades formativas al reingresar a la entidad por motivos de

suspension y excedencia.

9.- COMPENSACION POR INCAPACIDAD TEMPORAL
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Cuando la trabajadora pase a una situacion de incapacidad temporal por ser victima de
violencia de género, la Entidad compensara con la diferencia que exista entre la prestacion que
perciba durante el periodo de suspensién de su contrato de trabajo o durante la situacién de la
incapacidad temporal, y la cuantia de la retribucidn que viniera percibiendo cuando estaba en
activo, con los limites temporales y de disfrute establecidos en la Ley Organica 1/2004 de

medidas de proteccion integral contra la violencia de género.
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ANEXO 1l

CATALOGO DE MEDIDAS DE CONCILIACION ABANCA

1. FLEXIBILIDAD HORARIA

2. REDUCCIONES DE JORNADA
3. VACACIONES

4. MATERNIDAD

5. PATERNIDAD

6. LACTANCIA

7. CESION DE LOS PERMISOS DE MATERNIDAD Y LACTANCIA.
8. TRASLADOS

9. PERMISOS RETRIBUIDOS

10. PERMISOS NO RETRIBUIDOS
11. EXCEDENCIAS

12. PAREJAS DE HECHO
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El ejercicio de los derechos especificos contemplados en este catalogo debera ser
comunicado/solicitado al Departamento de Asesoria Laboral por correo electrénico u otro
medio que permita acreditar la recepcion de la solicitud, con la mayor antelacién posible, y
seran contestadas en el plazo maximo de siete dias habiles, requiriéndose en cada supuesto la
documentacién justificativa que origine la solicitud. Los demas derechos contemplados en la
normativa laboral y Convenio Colectivo se regirdn por sus propias normas.

Las medidas recogidas en el presente catalogo se podran compatibilizar siempre que las
medidas que se pretendan disfrutar asi lo permitan. En este sentido, la reduccion de jornada y
la flexibilidad horaria se consideran compatibles.

A los efectos contemplados en el presente catalogo de medidas de conciliacion, el vinculo
conyugal sera considerado como parentesco de primer grado.

Toda referencia a la normativa convencional, se entenderd realizada al Convenio Colectivo de
las de las Cajas y Entidades Financieras de Ahorro 2011-2014, o al que en su dia le sustituya.
En caso de discrepancia entre la regulacién contenida en la normativa legal, convencional y la
derivada de acuerdos en vigor entre la empresa y la representacion del personal, se atendera a
la que sea mas favorable para el personal de ABANCA.

Sin perjuicio de los derechos reconocidos por las disposiciones legales vigentes, se reconocen
a las empleadas y a los empleados de ABANCA adscritos al Convenio Colectivo de Cajas de
Ahorros, o al que en su dia le sustituya, los siguientes derechos:

1.- FLEXIBILIDAD HORARIA

1. Quien tenga a su cuidado directo a una persona menor de catorce afios inclusive, o quien
manifieste que convive o tiene a su cargo a un familiar con discapacidad fisica, psiquica o
sensorial, que no desempefia una actividad retribuida, hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, podr4 gozar de flexibilidad en la hora de entrada y salida del
trabajo, manteniendo en todo caso la continuidad de la jornada y siempre que las necesidades
del servicio lo permitan y se garantice su correcto y habitual funcionamiento.

La flexibilidad horaria se concreta en:

- Media hora diaria, pudiendo retrasar o adelantar en media hora el horario de
entrada/salida, que podra ser ampliable en hasta otra media hora mas, todo ello
siempre que las necesidades de la organizacion asi lo permitan. Esta medida podra
aplicarse tanto para la jornada de la mafiana como para la de la tarde.

- o0 en la modificacién de los turnos, guardas y del descanso semanal cuando el servicio
se preste por turnos fijos o rotativos de tarde y/o noche, o implique la realizacion de
guardas o descansos semanales fuera del fin de semana.

En el caso de que esta medida fuera solicitada por mas de una persona y por el mismo sujeto
causante, sélo una de ellas podra hacer uso de este derecho. En caso de no existir acuerdo
entre las personas solicitantes, correspondera a la Comision de Igualdad decidir quién podra
disfrutar del derecho, atendiendo a criterios tales como la convivencia, la custodia u otros
similares.

2. Se podréa disponer, previa solicitud a Asesoria Laboral y siempre que las necesidades del
servicio lo permitan y se garantice su correcto y habitual funcionamiento, de una flexibilidad
horaria para el acompafiamiento a conyuge y familiares de primer grado de consanguinidad, a
las sesiones de tratamiento de quimioterapia y/o radioterapia. El tiempo dejado de trabajar por
tal motivo debera ser recuperado semanalmente/mensualmente.
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2.- REDUCCION DE JORNADA

1. Quien por razones de guarda legal tenga a su cargo a una persona menor de catorce afios
inclusive, o quien manifieste que convive o tiene a su cargo a una persona con discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, que no desempefia una actividad retribuida, tendra derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo con la disminucién proporcional del salario entre, al menos,
un octavo y un maximo de la mitad de la duracion de aquélla. En estos supuestos, se podra
optar por disfrutar de una reduccién de jornada limitada a las tardes laborables, con
disminucién proporcional del salario, aunque no llegue al minimo establecido anteriormente.

2. Tendr& derecho a reducir su jornada laboral, con los limites establecidos en el punto 1, quien
por motivos de accidente o enfermedad graves, ambos con hospitalizacion (incluida
hospitalizacion domiciliaria) precise encargarse del cuidado de familiares hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad y asi lo solicite de forma justificada y mientras se dé esta
circunstancia.

3. Tendra derecho a reducir su jornada laboral, en los términos establecidos en el Real Decreto
1148/2011, de 29 de julio, el personal progenitor, adoptante o acogedor de caracter
preadoptivo permanente, para el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado
del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas),o por
cualquier otra enfermedad grave que implique ingreso hospitalario de larga duracién y que
requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe
del Servicio Publico de Salud u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad Auténoma.

Dicha reducciéon se extinguira en el momento en que cese la necesidad de cuidado directo,
continuo y permanente del menor o de la menor o cuando cumpla 18 afos.

Si dos 0 mas personas de la plantilla de la Entidad solicitaran reduccién de jornada por el
mismo sujeto causante, la Entidad podra limitar el ejercicio simultaneo de este derecho cuando
existan razones justificadas de funcionamiento de la empresa que impidan el disfrute
simultaneo del mismo. En caso de no existir acuerdo entre las personas solicitantes,
corresponderd a la Comision de Igualdad decidir en qué orden disfrutaran del derecho,
atendiendo a criterios tales como la convivencia, custodia u otros similares.

A efectos de Prevision Social y de célculo de los importes maximos en la concesion de
préstamos y anticipos, la retribucion del personal en reduccion de jornada por los motivos
anteriormente mencionados sera considerada como si trabajasen a jornada completa, con los
limites establecidos en la normativa de aplicacion.

Para todos estos supuestos seran de aplicacion los términos de disfrute establecidos en el Art.
37.5y 37.6 del Estatuto de los Trabajadores.
3.- VACACIONES

El periodo de vacaciones podra ser disfrutado a continuacion de los permisos de maternidad,
paternidad o lactancia acumulada, incluso si ha transcurrido el afio natural.

Por razones de enfermedad grave de familiares de primer grado de consanguinidad o afinidad,
se podra disfrutar anticipadamente hasta cinco dias de vacaciones del afio siguiente.

Cuando el periodo de vacaciones coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada

del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension del contrato de
trabajo previsto en el articulo 48.4 y 48.bis del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho
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a disfrutar las vacaciones al finalizar la baja o el periodo de suspension, aunque haya
terminado el afio natural a que correspondan.

En el supuesto de que el periodo de vacaciones coincida con una incapacidad temporal por
contingencia distinta a las sefialadas en el parrafo anterior que imposibilite disfrutarlas, total o
parcialmente, durante el afio natural a que corresponden, se podra hacer una vez finalice la
incapacidad y siempre que no hayan transcurrido mas de dieciocho meses a partir del final del
afio en que se hayan originado.

4.- MATERNIDAD
Se amplia en una semana dicho permiso sobre el legalmente establecido.

Con la salvedad del disfrute obligatorio por la madre de las 6 semanas posteriores al parto, los
periodos de descanso por maternidad podran ser disfrutados por uno u otro progenitor en
régimen de jornada a tiempo parcial, siempre que ésta no sea inferior al 50% de la jornada
completa.

En los casos de parto prematuro o cuando la persona recién nacida deba permanecer
hospitalizada, la Entidad amplia el plazo de suspension del contrato en tantos dias como dure
la hospitalizacion, hasta un méximo de 15 semanas

5 PATERNIDAD

Se amplia en una semana dicho permiso sobre el legalmente establecido.

La madre podra gozar el periodo pendiente de disfrute de este permiso cuando el padre
falleciese antes del disfrute integro del mismo o si la filiacion paterna no estuviese determinada,
mediante acreditaciéon por medio del Libro de Familia.

Los periodos de descanso por paternidad podran ser disfrutados en régimen de jornada a
tiempo parcial, no inferior al 50% de la jornada completa.

6 LACTANCIA

La empleada o el empleado por nacimiento, adopciéon o acogimiento de un menor de doce
meses pueden sustituir el permiso de lactancia establecido por normativa de aplicacién, por
una de las siguientes opciones, que podran disfrutar durante los primeros doce meses de vida
del menor, a contar desde la fecha de su nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o

administrativa:

- Una ausencia de una hora o una reduccién de jornada en una hora, o en dos medias
horas ambas alternativas.

- Disfrutar de un permiso de 15 dias habiles, que podran acumular a la baja por
maternidad.

En los casos de parto, adopcibn o acogimiento multiples, este permiso se ampliara
proporcionalmente por cada menor.
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7 CESION DEL PERMISO DE MATERNIDAD Y/O LACTANCIA.

Los permisos de maternidad y lactancia podran ser disfrutados por el otro progenitor en los
supuestos y términos contemplados en la legislacién vigente en cada momento.

8 TRASLADOS

A la empleada durante el embarazo y al empleado o a la empleada durante la lactancia, no se
le podré desplazar en comision de servicio, ni destinar a otro centro de trabajo que diste mas
de 25 kilbmetros, salvo peticion de la persona interesada o imposibilidad sobrevenida.

La empleada durante el embarazo y el empleado o la empleada durante la lactancia, podra
solicitar la asignacion temporal a una oficina mas préxima a su domicilio y la Entidad intentara
atender la peticion, salvo existencia de razones organizativas que lo impidan. Tendra esta
misma opcién quien por razones de guarda legal tenga a su cargo a una persona menor de
catorce afios; o quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo; o quien tenga a su cargo a una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial o a una persona dependiente legalmente
reconocida.

Esta situacion no consolidara el derecho al puesto de trabajo en el nuevo destino.

En el supuesto del ejercicio de este derecho de opcion y para los casos contemplados, no se
interrumpiran los derechos de consolidacion, durante el periodo temporal del referido traslado.

Se garantiza la reincorporacién a su anterior puesto de trabajo tras una baja por maternidad o
permiso de paternidad en los mismos términos y condiciones que las existentes legal o
convencionalmente antes de la situacion.

Siempre vinculadas a la existencia de vacantes, se valoraran las siguientes situaciones, a fin
de dar prioridad a las peticiones de traslados:

-Embarazo y lactancia.

-Cuidado de personas dependientes.

-Enfermedad del conyuge, pareja de hecho, hijos, hijas o progenitores.

-Reunificacién de la unidad familiar.

-Familia numerosa.

9 PERMISOS RETRIBUIDOS

+ Cinco dias habiles en los casos de nacimiento de hijos o hijas, adopcién o acogimiento y por
el fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencién quirtrgica sin
hospitalizacién que precise reposo domiciliario de las personas en acogimiento y los parientes
hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad. En estos casos, cuando con tal motivo se
necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara en dos dias naturales. Se
entiende por desplazamiento el superior a 250 kilbmetros a contar desde su residencia
habitual.

» Tres dias habiles por el fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitalizaciéon o
intervenciéon quirargica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, de parientes de
segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo se necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo se ampliara dos dias naturales.
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Se entiende por desplazamiento el superior a 250 kilometros a contar desde su residencia
habitual.

» Cuatro dias habiles de vacaciones en los supuestos de nacimiento\adopcion por hijo o hija.
Esta medida se genera en el afio de nacimiento o adopcién del menor y se podra disfrutar en
los doce meses siguientes al hecho causante.

* Quince dias habiles en caso de matrimonio o constitucion de pareja de hecho en los términos
establecidos en el presente documento, a contar desde el mismo dia de celebracién del
matrimonio o, en el caso de parejas de hecho, la recepcion de la notificacion oficial autorizando
la inscripcion.

» Siempre que no se pueda realizar fuera de la jornada laboral y acompafiado de la debida
justificacion documental, se dispondra de un permiso retribuido para la realizacion de pruebas,
rehabilitacion y consultas médicas por el tiempo necesario para ello. En los supuestos de
tratamientos prolongados (tratamiento de duracién superior en computo a una jornada de
trabajo), se arbitraran formulas de compensacion.

* Siempre que se justifique la imposibilidad de realizarlos fuera del horario laboral, se dispondra
de un permiso retribuido para la realizacion o acompafiamiento al conyuge o a la pareja de
hecho registrada, a clases de preparacion al parto, examenes prenatales y técnicas de
reproduccion asistida.

» Siempre que se acredite documentalmente la imposibilidad de llevarlo a cabo fuera de la
jornada laboral, se dispondra de un permiso retribuido para el acompafiamiento a servicios de
asistencia sanitaria de personas a su cargo en edad de escolarizacion obligatoria o
dependientes reconocidas oficialmente, durante el tiempo indispensable para ello. En los
supuestos de tratamientos prolongados (tratamiento de duracién superior en computo a una
jornada de trabajo), se arbitraran férmulas de compensacion.

» Hasta dos horas, un maximo de tres veces al afo, con el fin de asistir a las tutorias de cada
menor a su cargo. Este permiso debera ser debidamente justificado mediante documento oficial
del centro de estudios.

* Previa autorizacion de Asesoria Laboral, se podra disponer de un permiso retribuido por el
numero de dias necesario con un maximo de diez al afio por causas extraordinarias y
debidamente justificadas.

* En el supuesto de nacimiento o adopcion de menores con discapacidad superior a 33%, asi
como partos de trillizos, se tendra derecho a un permiso retribuido del 50% de la jornada para
su cuidado, siempre y cuando se acredite que la otra progenitora o el otro progenitor no esta
disfrutando de un permiso equivalente. Este permiso finalizard a los 9 meses, contados desde
la fecha de nacimiento o adopcién, iniciandose una vez disfrutado el permiso de
maternidad/paternidad o lactancia acumulada, cuya tramitacién sera preceptiva.

» Tres dias habiles para la realizacion de trAmites administrativos inherentes o
correspondientes a los tramites de adopciéon de un o una menor, con independencia de los
legalmente establecidos, salvo que la legislacion establezca un plazo méas beneficioso,
supuesto en el cual se estara a este ultimo.

10 PERMISOS NO RETRIBUIDOS
Durante el disfrute de los permisos que se desarrollan a continuacion se mantendran los

beneficios sociales que se vinieran disfrutando al momento de su concesién, salvo para el
supuesto del 10.3.
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10.1 ADOPCIQN EN EL EXTRANJERO Y SOMETIMIENTO A TECNICAS DE
REPRODUCCION ASISTIDA

El personal de ABANCA que asi lo solicite, podra disponer de un permiso no retribuido por un
periodo minimo de una semana y maximo de dos meses en el supuesto de adopciéon en el
extranjero y el sometimiento a técnicas de reproduccion asistida. El disfrute de este derecho
podra realizarse de forma fraccionada siempre que concurran circunstancias debidamente
justificadas.

En este supuesto no se exigira periodo minimo de prestacién de servicios en la Entidad y podra
ser solicitado tantas veces como se produzca la causa debidamente acreditada.

La solicitud se deberd formular con un minimo de siete dias de antelacién a la fecha de
comienzo del permiso solicitado. Durante este permiso se facilitara por parte de ABANCA el
acceso a las actividades formativas asi como a las pruebas de capacitacion.

10.2 NECESIDADES FAMILIARES DEBIDAMENTE ACREDITADAS.

El personal de ABANCA que asi lo solicite, podra disponer de un permiso no retribuido por un
periodo minimo de una semana y maximo de dos meses al afio en el supuesto de necesidades
familiares debidamente acreditadas, pudiendo ampliarse a seis meses anuales por accidente o
enfermedad grave de familiares dependientes hasta primer grado de consanguinidad o
afinidad.

En estos supuestos no se exigira periodo minimo de prestacion de servicios en la Entidad.

La solicitud se debera formular con un minimo de siete dias de antelacién a la fecha de
comienzo del permiso solicitado, salvo imposibilidad debidamente justificada.

Durante este permiso se facilitard, por parte de ABANCA el acceso a las actividades formativas
asi como a las pruebas de capacitacion.

10.3 PERMISO ESPECIAL SIN SUELDO

ABANCA podra conceder permisos sin sueldo por un periodo maximo de un afio.

Si tras el disfrute de dicho permiso se solicita una excedencia voluntaria, la duracion del
permiso especial sin sueldo sera tenida en cuenta a efectos de cémputo del periodo maximo de

prorrogas sobre la citada excedencia.

La solicitud debera ser formulada con un minimo de siete dias de antelacién a la fecha de
comienzo del permiso solicitado, salvo imposibilidad debidamente justificada.

Durante este permiso se facilitard, por parte de ABANCA el acceso a las actividades formativas
asi como a las pruebas de capacitacion.

10.4 PERMISO POR HOSPITALIZACION O CUIDADOS PALIATIVOS DE PARIENTES
HASTA PRIMER GRADO.

El personal de ABANCA que asi lo solicite, podra disponer de un permiso no retribuido por un

periodo minimo de una semana y maximo de seis meses por hospitalizacién de parientes hasta
primer grado de consanguinidad o afinidad.
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En estos supuestos no se exigird periodo minimo de prestacion de servicios en la Entidad y se
podra solicitar tantas veces como se produzcan las causas debidamente acreditadas.

La solicitud se debera formular con un minimo de siete dias de antelacion a la fecha de
comienzo del permiso solicitado, salvo imposibilidad debidamente justificada.

Durante este permiso se facilitara, por parte de ABANCA el acceso a las actividades formativas
asi como a las pruebas de capacitacion.

10.5 PERMISO POR CUIDADO DE MENORES AFECTADOS POR CANCER U OTRA
ENFERMEDAD GRAVE

El personal progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo permanente, podra
disponer de un permiso no retribuido para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento
continuado del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y
carcinomas),o por cualquier otra enfermedad grave que implique ingreso hospitalario de larga
duracion y que requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado
por el informe del Servicio Publico de Salud u 6rgano administrativo sanitario de la Comunidad
Auténoma.

Dicho permiso se extinguird en el momento en que cese la necesidad de cuidado directo,
continuo y permanente del menor o de la menor o cuando éste cumpla 18 afios.

En estos supuestos no se exigira periodo minimo de prestacién de servicios en la Entidad y se
podra solicitar tantas veces como se produzcan las causas debidamente acreditadas.

La solicitud se debera formular con un minimo de siete dias de antelacién a la fecha de
comienzo del permiso solicitado, salvo imposibilidad debidamente justificada.

Durante este permiso se facilitard, por parte de ABANCA el acceso a las actividades formativas
asi como a las pruebas de capacitacion.

11 EXCEDENCIAS

Sin perjuicio de las garantias previstas en el Art. 46 del Estatuto de los Trabajadores y en el
Art. 57 del Convenio Colectivo se establecen las siguientes excedencias:

111 EXCEDENCIA POR CUIDADO DE MENOR O FAMILIAR A CARGO CON
DISCAPACIDAD FISICA, PSIQUICA O SENSORIAL, QUE NO DESEMPENE ACTIVIDAD
RETRIBUIDA, HASTA PRIMER GRADO DE CONSANGUINIDAD O AFINIDAD

Se tendra derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres afios para:

- Atender al cuidado de cada hijo o hija (por naturaleza o adopcién) o en los supuestos
de acogimiento, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion
judicial o administrativa,

- 0 para atender a un familiar a cargo hasta primer grado de consanguinidad o afinidad,
con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad
retribuida.

En este supuesto, el empleado o la empleada conservara durante el primer afio de excedencia

el derecho a la reserva de su puesto de trabajo, y una vez transcurrido este plazo, si éste no
existiera, la reincorporacion se producira en un puesto de trabajo de igual o similares
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caracteristicas dentro de la misma provincia. En caso de no existir vacantes en la misma
provincia, ABANCA ofertara al empleado o a la empleada la totalidad de vacantes existentes en
la Entidad a fecha de solicitud de reincorporacion, entre las que debera elegir para hacer
efectivo su reingreso.

Se facilitara por parte de ABANCA el acceso a las actividades formativas y a las pruebas de
capacitacion.

De igual manera, se mantendran las condiciones especiales para empleadas y empleados en
aquellos productos y servicios bancarios que se tuvieran contratados durante la situacion en
activo.

La ayuda de guarderia o ayuda para la formacién de hijas e hijos se percibir4 durante los dos
primeros afios de excedencia, siempre que sea solicitada.

11.2 EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIAR A CARGO CON DISCAPACIDAD FiSICA,
PSIQUICA O SENSORIAL, QUE NO DESEMPENE ACTIVIDAD RETRIBUIDA, DE SEGUNDO
GRADO DE CONSANGUINIDAD O AFINIDAD

Se tendrd derecho a un periodo de excedencia de duracidon no superior a dos afios para
atender a un familiar a cargo de segundo grado de consanguinidad o afinidad, con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida.

En este supuesto, la empleada o el empleado conservara durante el primer afio de excedencia
el derecho a la reserva de su puesto de trabajo, y una vez transcurrido este plazo, si éste no
existiera, la reincorporacién se producird en un puesto de trabajo de igual o similares
caracteristicas dentro de la misma provincia. En caso de no existir vacantes en la misma
provincia, ABANCA ofertara al empleado o a la empleada la totalidad de vacantes existentes en
la Entidad a fecha de solicitud de reincorporacion, entre las que debera elegir para hacer
efectivo su reingreso.

Se facilitard por parte de ABANCA el acceso a las actividades formativas y a las pruebas de
capacitacion.

De igual manera, se mantendran las condiciones especiales para empleadas y empleados en
aquellos productos y servicios bancarios que se tuvieran contratados durante la situacion en
activo.

La ayuda de guarderia o ayuda para la formacion de hijas e hijos se percibird durante los dos
primeros afios de excedencia, siempre que sea solicitada.

11.3 EXCEDENCIA FORMATIVA

Con al menos dos afios de prestacion de servicios efectivos en la Entidad se tendra derecho a
una excedencia voluntaria de hasta un maximo de un afio de duracion para la realizacién de
estudios superiores, méaster o doctorados, relacionados con las actividades formativas que dan
derecho a la ayuda de estudios de empleadas y empleados. En éste supuesto, conservaran el
derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Este derecho solo podra ser ejercitado
nuevamente por el mismo trabajador o la misma trabajadora si han transcurrido cuatro afios
desde el final de la anterior excedencia formativa.

Se mantendran las condiciones especiales para las empleadas y empleados en aquellos
productos y servicios bancarios que se tuvieran contratados durante la situacioén en activo.
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Siempre que sea solicitada, se percibira la ayuda para estudios de empleadas y empleados
regulada en el articulo 60 del Convenio Colectivo.

11.4 EXCEDENCIA POR MANTENIMIENTO DE LA CONVIVENCIA

Con al menos dos afios de prestacion de servicios activos acreditados en la Entidad se tendra
derecho a una excedencia voluntaria de hasta un méaximo de tres afios de duracion para los
supuestos de traslado en firme de la pareja reconocida oficialmente, siempre que se acredite
fehacientemente esta situacién y no exista la posibilidad de traslado del empleado o de la
empleada.

En este supuesto, la empleada o el empleado tendra derecho al reingreso a un puesto de
trabajo de igual o similares caracteristicas dentro de la misma provincia o en provincias
limitrofes. Este derecho s6lo podra ser ejercitado una sola vez a lo largo de la vida laboral del
empleado o de la empleada.

Se mantendran las condiciones especiales que se vinieran disfrutando en aquellos productos y
servicios bancarios que se tuvieran contratados durante la situacion en activo.

11.5. EXCEDENCIA POR RAZONES PERSONALES NO ESPECIFICADAS.

Con al menos diez afios de prestacion de servicios activos acreditados en la Entidad se tendra
derecho a una excedencia voluntaria de hasta un afio de duracién y sélo podra ser ejercitado
nuevamente por la misma persona si han transcurrido siete afios desde el final de esta
excedencia.

En este supuesto, la reincorporacion se producird en un puesto de trabajo de igual o similares
caracteristicas dentro de la misma provincia o en provincias limitrofes.

Esta excedencia no podra utilizarse para pasar a prestar servicios de forma directa o indirecta
en entidades financieras y anélogas, ni para el desarrollo de actividades relacionadas con el
puesto de trabajo desempefiado en la Entidad. Si asi lo hicieren perderan sus derechos de
reingreso.

11.6 EXCEDENCIA SOLIDARIA

Con al menos dos afios de prestacion de servicios activos acreditados en la Entidad se tendra
derecho a una excedencia por motivos solidarios para colaborar de forma activa con una ONG
reconocida oficialmente, por un periodo maximo de un afio, con derecho a la reserva de un
puesto de trabajo de igual o similares caracteristicas dentro de la misma provincia y, en caso
de no existir vacante y supeditado a la existencia de las mismas, en provincias limitrofes.

Este derecho podré ser ejercitado una sola vez a lo largo de la vida laboral.

12 PAREJAS DE HECHO

Tendr& la consideracion de pareja de hecho, la formada por dos personas que convivan con
intencién o vocacién de permanencia en una relacién analoga a la conyugal y acrediten la

inscripcién en el Registro Publico correspondiente o, en aquellas Comunidades Autbnomas que
no exista registro creado al efecto, mediante manifestacion expresa en acta notarial de
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notoriedad. En caso de tener descendencia en comin serd suficiente con acreditar la
convivencia por medio de certificado de empadronamiento en la misma vivienda.

Las parejas de hecho a las que se refiere el parrafo anterior, tendran la consideracién de
cényuges por matrimonio a los efectos de aplicacion de las medidas de conciliacién recogidas
en este catalogo.

Si ya se hubiera disfrutado del permiso retribuido de 15 dias habiles y/o la ayuda econémica
por haber constituido pareja de hecho, y posteriormente se contrae matrimonio con la misma
persona, se entiende que estos derechos ya se han disfrutado por lo que ya no corresponde
nuevamente su percepcion.
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ANEXO IV
BENEFICIOS SOCIALES (resumen)

Los beneficios sociales que se relacionan a continuacién tienen su origen en acuerdos
laborales vigentes y no han sido objeto de negociacién en el marco del Plan de Igualdad.

1. De caracter retributivo, recogidos en Convenio Colectivo

+ Ayuda de guarderia.- Opcién de abono en némina de 925.-€/brutos

+ Ayuda formacion de hijos.- Abono en ndémina 510.-€/brutos. Si pernocta fuera se
duplica el importe.

4+ Ayuda de estudios.- Para estudios vinculados con la actividad propia de la Entidad o
prevalentes del puesto de trabajo que se desempefie. Se abona el 90% entre matricula
y libros con un tope de 1.800.-€/brutos

2. Préstamos y Anticipos Laborales, recogido en Reglamento de Préstamos y
Anticipos

+ Préstamos para adquisicién de vivienda, a tipo mejorado. Importe: 5 anualidades. Tipo
de interés: 65% Euribor. Minimo 1%. Cuantias: importe de la inversion: Cantidad
maxima 430.000.-€. Se exige garantia hipotecaria a partir de 216.000.-€

+ Préstamos sociales, para atenciones diversas. Importe: 30.000.-€. Tipo de interés:
2,75%.

4+ Anticipos por causas determinadas. Importe maximo 12.000.- € salvo por algunos
motivos (reformas hogar, matrimonio, etc.) que son 6 mensualidades brutas (sin incluir
prorrateo de pagas extras). Interés: 0%.

3. Oferta Financiera

+ Mejora las condiciones de distintos productos financieros (tarjetas, préstamos, etc.)

4. Previsiéon Social de Empleados

La Prevision Social de la Entidad se instrumenta a través de un sistema de prevision
social apto para la exteriorizacion de este tipo de compromisos (Plan de Pensiones):
o Prestaciones Complementarias a las de la Seguridad Social en materia de:
= Jubilacién: Aportacion Definida*. Se aportar un % del Salario
Pensionable (4%-5%)
= Fallecimiento (viudedad y orfandad).

En el Portal interno (Personas) podras acceder a la Oficina Virtual del Plan de

Pensiones.
* Durante el afio 2016 se esta a lo dispuesto en el acuerdo laboral del 26/12/2014.
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5. Seguros

4+ Sequro Colectivo de Vida Empleados. 50% de la prima es abonada por el Banco y el
resto lo asume el empleado. Es voluntario para el empleado. Capitales asegurados:
o Invalidez Total: 12.020.-€
Invalidez Absoluta: 24.040.-€
Muerte por cualquier causa: 24.040.-€
Muerte por accidente: 48.080.-€
Muerte por accidente de circulacién: 60.101.-€

O
O
O
O

+ Sequro de Accidentes por Acuerdo Laboral. Es un seguro de accidentes. La prima es
satisfecha por el banco. Contingencias cubiertas y capitales asegurados:
o Fallecimiento: 36.060,73.-€
o Invalidez Permanente Total (y parcial segin parametro): 84.141,69.-€
o Fallecimiento por infarto laboral: 12.020,24.-€
o Fallecimiento/Invalidez en caso de atraco o violencia ejercida por terceros en
caso de robo, atraco: 300.000,00.-€

4+ Sequro de Salud. La prima de la persona asegurada de ABANCA es en la actualidad al
50% a cargo del Banco. El otro 50% es asumido directamente por ella. Es un beneficio
discrecional pudiendo ser suprimido por la entidad en cualquier momento en funcién de
la politica que desarrolle (actualmente SANITAS y CASER, a eleccién de la persona
asegurada). Cényuge y familiares a cargo de retribucion flexible, pudiendo sustituirse
retribucién fija por retribuciébn en especie para hacer frente a la prima por este
concepto.

6. Medidas de Conciliacién.

Ver. CATALOGO DE MEDIDAS DE CONCILIACION.

7. Vacaciones

Todo el personal de ABANCA disfrutara de 25 dias héabiles de vacaciones anuales
retribuidas, a disfrutar entre el 1 de enero y hasta el 31 de diciembre de cada afio. El
personal que preste sus servicios en las Islas Canarias, tendra 2 dias habiles mas de
vacaciones.

+ Al cumplir 15 afios de antigliedad, se concede un dia mas de vacaciones. Total 26 dias
laborales.

+ Al cumplir 20 afios de antigliedad, se conceden 2 més. Total 28 dias laborales.

+ Al cumplir 25 afios de antigliedad, se conceden 10 dias méas de vacaciones a disfrutar
en un afio. Adicionalmente, se abonara 1 mensualidad (sin prorrateo de pagas) del
salario base del Nivel Retributivo V establecido para el ejercicio en que corresponda su
asignacion (segun acuerdo de 21 de junio de 2011).
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8. Retribucion Flexible

ABANCA pone a disposicion de su plantilla el Plan de Retribucion Flexible, un sistema de
retribucion personalizado, de caracter voluntario y de renovacion anual, en el que cada
empleado/empleada decide cédmo quiere distribuir su salario, ya que puede sustituir parte
de tu retribucién en metalico por determinada retribucién en especie: seguro de salud para
familiares, clases de inglés o guarderia. Permite incrementar el salario neto que percibe
gracias a las ventajas que la Ley del IRPF concede a estos productos y servicios. Ademas
te podras beneficiar de unos precios beneficiosos respecto a los de mercado. A través de la
Web de Retribucién Flexible www.abanca.micompensacion.com podra simular la compra
de productos y ver como afecta a su retribucién anual.
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ANEXO V

GLOSARIO BASICO DE TERMINOS

La finalidad de este glosario es facilitar la lectura y comprension de los contenidos del Plan.
Busca contribuir a aclarar los conceptos y aspectos basicos relativos a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres aplicables a los entornos laborales; por ello las
definiciones y los ejemplos recogidos estan adaptados a la realidad de una entidad financiera.
Las definiciones aqui empleadas son un compendio de las recogidas en publicaciones de
organismos oficiales a nivel europeo, estatal y autonémico®.

Recuérdese que la existencia de un derecho, y el propio derecho en si mismo, no garantiza su
cumplimiento y observacién por toda la sociedad, y por ello seran necesarias medidas que

refuercen y hagan realidad dicho derecho.

Accion positiva: medidas coyunturales (se mantendrdn mientras no estén plenamente
conseguidos los objetivos de igualdad de oportunidades) dirigidas a un grupo determinado
(directa o indirectamente) que ocupa una posicion de desigualdad ante otro. Pretenden suprimir
0 anticiparse a una desigualdad y compensar las desventajas resultantes. No son lo mismo —
y por lo tanto no se deben confundir con ellas — que las medidas de igualdad, de las cuales se
benefician todas las mujeres y todos los hombres, toda la sociedad. Implica la creacién de un
marco de actuacion que posibilite igualar o compensar la desigual situaciéon de las mujeres y de

los hombres, por ejemplo a través del establecimiento de cuotas.

En el caso concreto del presente Plan de Igualdad de ABANCA, las acciones positivas se
incorporan en los ambitos de seleccién, formacién y promocion del sexo con menor
representacion. El resto de las actuaciones recogidas en este Plan no son acciones positivas,
son medidas de igualdad.

Hay numerosa legislacién que ampara las acciones positivas. Basta recordar aqui Unicamente
que la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en su articulo 11.1. recoge: “Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, los Poderes Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.” Y en el articulo 11. 2.
sefiala que “También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de
medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

® En concreto, el presente Plan recoge las definiciones de la publicacion de la Xunta de Galicia: Marca
Galega de Igualdade (de oportunidades entre mulleres e homes). SGI, 2007.
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Brecha salarial/Diferencia salarial/Desigualdad salarial: se define como la diferencia
existente entre la retribucién media (es decir, el salario mas complementos) masculina y

femenino.

Composicion equilibrada por sexos: la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean

menos del cuarenta por ciento.

Datos desglosados por sexo: recogida y desglose de datos y de informacién estadistica por
sexo, indicando si se trata de mujeres o de hombres.

Es este un requisito técnico necesario para poder conocer la realidad cuantitativamente,
observando dénde estan y lo que hacen las mujeres y los hombres en una empresa y poder
valorar asi donde hay grandes diferencias que escondan posibles desigualdades de género.
Contar con informacion desglosada por sexo no entra en conflicto con la Ley Organica 15/1999,
de 13 de diciembre de Proteccién de Datos de Caracter Personal®, ni con la Ley 3/2007, de 15
de marzo, “reguladora de la rectificacién registral de la mencion relativa al sexo de as
personas” pues lo que busca es saber el nimero total de mujeres y de hombres (por niveles,
por edad, por departamento, por antigliedad...).

Al contar con esta informacién desglosada, podremos elaborar la variable sexo como una
variable cuantitativa descriptiva, que atraviesa las demas variables que se manejen (ser
personal fijo o temporal, ser menor de 30 afios, tener una antigiiedad superior a 10 afios, ser
parte del equipo directivo, tener algin tipo de discapacidad, poseer estudios superiores,

absentismo, productividad, etc.).

Doble jornada: Se denomina doble jornada a la condicién a la que se ven sometidas las
mujeres, que ademas de tener que asumir el trabajo productivo, el cual no es mayoritariamente

compartido por los hombres, desempefian un trabajo remunerado en horario laboral.

Empoderamiento femenino: El término empoderamiento fue acufiado en la IV Conferencia
Mundial de las Mujeres en Beijing (Pekin, 1995) para referirse al aumento de la participacion
de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder. Actualmente esta
expresién conlleva también otra dimensién: la toma de conciencia del poder que individual y
colectivamente ostentan las mujeres y que tiene que ver con la recuperacion de la propia

dignidad de las mujeres como personas (Palabras para la Igualdad. Biblioteca Basica Vecinal)

4 (BOE n° 298, de 14 de diciembre de 1999).
% (BOE n° 65, de 16 de marzo de 2007).
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Equidad de género: La equidad es un principio de justicia emparentado con la idea de
igualdad sustantiva y el reconocimiento de las diferencias sociales. Ambas dimensiones se
conjugan para dar origen a un concepto que define la equidad como una “igualdad en las
diferencias”, entrelazando la referencia a los imperativos éticos que obligan a una sociedad a
ocuparse de las circunstancias y los contextos que provocan la desigualdad con el
reconocimiento de la diversidad social, de tal forma que las personas puedan realizarse en sus
propositos de vida segun sus diferencias. Por eso, la equidad incluye como parte de sus ejes el

respeto y garantia de los derechos humanos y la igualdad de oportunidades.

Estereotipos: Ideas y creencias que determinan un modelo de conducta social basado en
opiniones preconcebidas, que adjudican valores y comportamientos a las personas en funcién

de su grupo de pertenencia, por ejemplo, el sexo.

Género: es el conjunto de caracteristicas sociales semejantes y diferentes (papel social,
modos de andar, de comportarse, atuendo, aficiones, tipo de empleos, uso de espacios, etc.)
que la cultura considera adecuadas para cada sexo.

No es lo mismo sexo que género y, por lo tanto, no son sinénimos. El sexo es biolégico vy el

género es social.

El género condiciona y marca nuestro modo social de ser. Por ejemplo, es por cuestiones de
género, y no por cuestiones de sexo (dadas por la biologia), que las mujeres son consideradas
mayoritariamente — y, a su vez, pueden verse a si mismas — como las mas capaces, como
las candidatas ideales para la atencién al pablico, como administrativas, responsables de
riesgos, subdirectoras, las responsables del cuidado de menores y mayores, etc.

Y en el caso de los hombres, a su vez, son vistos mas como directores de sucursales, como
miembros de los consejos de toma de decisiones, jefes de area de empresa, etc. Por eso no se
deben confundir las habilidades / capacidades aprendidas o desarrolladas inconscientemente
en el proceso de socializacion y educacion con las habilidades / capacidades de una persona

concreta, independientemente de su sexo.

Igualdad: derecho fundamental por el cual todas las personas, mujeres y hombres, de todas
las edades, etnias, orientaciobn sexual, etc., son iguales (que no idénticas) ante la ley, y
merecen el mismo trato (que no idéntico). La igualdad admite las diferencias entre mujeres y
hombres, pero lo que no admite es que dichas diferencias se conviertan en una excusa social
para discriminar. La busqueda de la igualdad real entre mujeres y hombres es lo que lleva a las

entidades financieras a tomar medidas concretas para su consecucion.
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Igualdad formal: igualdad de derecho. Supone la equiparacion de los derechos entre mujeres
y hombres ante el ordenamiento juridico.

Es la establecida en la Constitucién Espafiola: articulo 14,“Los espafioles son iguales ante la
ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinidn o cualquiera otra condicion o circunstancia personal o social.”

Popularmente, la interpretacion literal del término igualdad es lo que ha llevado a pensar que ya
no hay situaciones de discriminacion (no igualdad), y no comprender asi la necesidad de

establecer medidas de igualdad.

Igualdad real: situacion cotidiana en que se encuentra la igualdad entre mujeres y hombres.
Muestra como a pesar de existir una igualdad legislativa, ain se dan desigualdades que
afectan y limitan las posibilidades reales de desarrollo tanto de mujeres como de hombres.

Una situacion de igualdad real, por ejemplo en un contexto laboral, seria que no se manejaran
0 tuvieran en cuenta estereotipos sobre las mujeres y los hombres en los procesos de

seleccién y contratacion.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres: Medidas destinadas a tratar de una
manera mas favorable al grupo de personas sobre el que recaen las mayores desigualdades
para que asi puedan tener en la practica las mismas oportunidades, buscando de este modo

corregir las desigualdades existentes.

Lenguaje no sexista: propuesta que procura, respetando siempre las bases gramaticales, el
empleo de términos, usos linglisticos y expresiones linglisticamente correctas substitutivas de
otras, que visibilicen tanto a mujeres como a hombres. Viene recogida y amparada en

numerosas legislaciones y por organismos publicos. Se trata, por ejemplo, de:

EMPLEAR EN VEZ DE
cuadro de personal, plantilla los trabajadores
el personal los empleados

los trabajadores

la persona acosadora el acosador
quien acosa
personal administrativo administrativas
la representacion sindical los representantes sindicales
la direccién el director
la clientela los clientes
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Rol de género: papel social que atribuye mayoritariamente y a priori a mujeres y hombres unas
obligaciones y funciones, papeles sociales, independientemente de sus capacidades y gustos
individuales.

Por ejemplo, el rol de género atribuye a las mujeres de nuestra sociedad un doble rol, como
trabajadoras y como principales responsables y cuidadoras de las personas mayores y
menores y de la casa (papel reproductivo). Mientras, a los hombres les atribuye el papel
principal de emplearse a tiempo completo (papel productivo) y los responsabiliza en menor
medida de los cuidados. Este modelo sigue siendo el predominante, si bien cada dia méas

mujeres y hombres tratan de compaginar ambos roles.

Segregacién ocupacional: situacion por la que un grupo concreto de personas (mujeres u
hombres) ocupa la mayor parte de unos niveles o categorias determinadas.

Puede ser vertical (que normalmente afecta a las mujeres y también es conocida como el
techo de cristal) u horizontal (por ocupaciones y sectores) que afecta a mujeres y hombres. En
ABANCA, como en el resto de las entidades financieras, la segregacién vertical afecta
negativamente a las mujeres, pues hay menos en los puestos de mayor responsabilidad y en

los niveles mas altos.

Sexo: conjunto de caracteristicas (semejanzas y diferencias) biol6gicas que divide la especie
humana entre mujeres y hombres.

El hecho de que mujeres y hombres sean semejantes como grupo (con inteligencia, con
capacidad de habla...) y diferentes (en los érganos sexuales, en las hormonas, en los grupos
cromosOmicos...) no deberia suponer que dichas diferencias biol6gicas se puedan convertir en
desigualdades en el contexto laboral. Solo hay un hecho de orden natural / biolégico que
justifica una diferencia de trato: es el caso del embarazo, parto, post-parto y la lactancia natural
(que no los cuidados posteriores, entendidos como maternidad y paternidad, y la lactancia
artificial). Dichas situaciones estan protegidas por ley, pero aun asi se debe procurar que nunca
se perjudique a las mujeres en estas situaciones, o a las mujeres en general, dada la
posibilidad biolégica de poder estar en situaciones de embarazo, parto, post-parto o lactancia

natural.

Sexo subrepresentado: identifica si son mujeres u hombres quienes tienen un menor o mayor
peso estadistico o presencia en un determinado ambito. Se habla de subrepresentacion (de
mujeres o hombres) cuando son menos de 40% del total de lo que representan (de la plantilla,
de un nivel, en un departamento concreto, etc.), y de sobrerrepresentacion cuando son mas del
60%.
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Techo de cristal: superficie superior invisible en la carrera laboral de las mujeres, dificil de
traspasar, que impide seguir avanzando. Su caracter de invisibilidad viene dado por el hecho
de que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos, ni cédigos visibles que impongan
a las mujeres semejante limitacion, sino que esta construido sobre la base de otros rasgos que
por su invisibilidad son dificiles de detectar
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