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1.- AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

a) Ambito personal

El Plan de Igualdad se aplicara a todas las personas que integren la plantilla de BANCO
SANTANDER, S.A. indistintamente de su relacion o tipo de contrato, e incluyendo al
personal cedido por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacién
de servicios, de acuerdo con los articulos 10.2 del RD 901/2020, de 13 de octubre por el
que se regulan los planes de igualdad y 11.1 de la Ley 14/1994 de 1 de junio, por la que
se regulan las empresas de trabajo temporal.

b) Ambito territorial

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a todos los centros de trabajo de BANCO
SANTANDER, S.A., que se encuentren ubicadas en cualquier parte del territorio del
Estado espafol.

c) Ambito temporal

Para alcanzar los objetivos establecidos en el Plan se establece un periodo de vigencia
de cuatro afios, desde el 31 de enero de 2023 y hasta el 31 de enero de 2027.

Tres meses antes de la finalizacién de la vigencia del presente Plan de Igualdad se
iniciaran los tramites para llevar a cabo un nuevo proceso de negociacidn, en base a los
informes de seguimiento anuales y evaluacién final del presente Plan, asi como de la
actualizacion del diagndstico de situacion.

Excepcionalmente, el presente Plan de Igualdad se mantendrd vigente en tanto en
cuanto no resulte de aplicacion un nuevo Plan de Igualdad.
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2.- INFORME DE DIAGNOSTICO: CONCLUSIONES

De acuerdo con los resultados de este analisis se han obtenido una serie de
conclusiones, asi como la identificacidon de areas que requieren de la puesta en marcha
de acciones correctoras y/o impulsoras.

En este sentido, la fase de diagndstico toma como punto de partida la informacion,
resultados y conclusiones de la situacién en Banco Santander SA, incorporando los
nuevos requerimientos de los Reales Decretos 901/2020 y 902/2020 en lo relativo al
informe de registro retributivo, auditoria e infrarrepresentacién femenina.

Las principales conclusiones del mismo teniendo en cuenta las caracteristicas del
Banco, se pueden resumir de la siguiente manera:

Principales conclusiones por area:

1. Proceso de seleccion y contratacion:

El porcentaje de incorporaciones de mujeres es menor que el de hombres:

- Del total de la plantilla, con antigliedad inferior a un afio hay un 54%
hombres y 46% mujeres. Existe una representacion equilibrada (al
menos 40%-60%) en todos los tramos de edad, si bien el nimero de
mujeres es inferior en todos los tramos de edad al de los hombres. Las
incorporaciones a partir de los 45 anos, mayoritariamente son de
hombres.

- En el dltimo afio ha habido un 45% de mujeres en nuevas
incorporaciones, aunque en un periodo de 5 afos el porcentaje
desciende ligeramente hasta el 42%. Cabe destacar que de los datos
de curriculums recibidos en 2021, sélo el 37% correspondian a
mujeres.

Los hombres se incorporan en Niveles de convenio superiores a los de las
mujeres, excepto en niveles mas bajos 7, 9,10 y 11. No obstante, se observa
una representacion equilibrada (40%-60%) en las incorporaciones en niveles
43 11.

Las personas que realizan las tareas de seleccion y contratacién no han
recibido formacidn especifica en materia de igualdad, aunque han realizado
la formacion general sobre sesgos inconscientes y diversidad e inclusion a
disposicion de la plantilla.

Se ha detectado que en el ultimo expediente de despido colectivo, en la
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horquilla de personas menores de 50 aios, el porcentaje de mujeres es
superior.

2.  Clasificacion profesional

Las mujeres estan infrarrepresentadas en los niveles de responsabilidad,
tanto en Convenio colectivo, como VPT:

Plantilla por nivel convenio
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- La proporcion de mujeres en los niveles 1y 2 es inferior al 31% de los
profesionales incluidos en dichos niveles, aunque se trata de un
colectivo que representa el 8% de la plantilla total.

- Desde nivel 11 hasta el 5 incluido de convenio hay representacion
equilibrada (40%-60%) excepto en niveles 8 y 7. En alta direccidn,
donde solo hay un colectivo de 22 personas, el 13,64% son mujeres.

- lLa edad y antigliedad media de hombres y mujeres es muy similar en
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todos los niveles de convenio.

En clasificacion de Convenio de Banca, las mujeres se concentran hasta el
nivel 6, a partir del cual, se reduce su presencia. Ademas, se encuentran
concentradas dos niveles por debajo de los hombres.

En clasificacidn por VPT el 60% de las mujeres se concentran en los niveles 1
a 5 que corresponden a funciones de menor autonomia y responsabilidad.

Formacion

La realizacién de formacidn estd equilibrada entre hombres y mujeres.

Existe infrarrepresentacion de formadoras (actualmente el 38%).

Las personas que realizan tareas de formacidn no han recibido formacién
especifica en materia de Igualdad, si bien ha realizado la formacién general
sobre sesgos inconscientes y diversidad e inclusidn a disposicién de la
plantilla.

Las personas en excedencia por cuidado de menores o familiares no tienen
acceso para realizar actividades formativas, si bien pueden solicitarlo.

Promocidn profesional

En 2020 ascendieron mas hombres que mujeres (53% frente al 47%). En 2021
también, (55% frente al 45%). Aungue las mujeres siguen ocupando puestos
de responsabilidad y de nivel de convenio mas bajos que los hombres, se
produce en dicho ejercicio un mayor porcentaje de promociones de hombres
respecto a mujeres, que se incrementa con respecto a afios anteriores (en
todos los niveles excepto en 6). No obstante, destaca el dato de que solo el
35% de las candidaturas presentadas a procesos de Job Posting son de
mujeres, si bien este proceso solo aplica en Centro Corporativo y Servicios
Centrales de Santander Espana.

Se ha ascendido, sumando los afios 2020 y 2021, a un 7,34% de la plantilla
femenina, mientras que se ha promocionado a un 8,58% de los hombres, un

16,89% mas de hombres que de mujeres.

Las promociones de nivel 7 a 1 se realizan por meritocracia.
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Los hombres promocionan en general a edades mds tempranas que la mujer.
Condiciones de trabajo y auditoria salarial

La plantilla esta equilibrada. La proporciéon entre mujeres y hombres es
correcta, la gran mayoria es indefinida y las coberturas mediante ETT y
contratos temporales son minimas.

Las nuevas incorporaciones son mayoritariamente indefinidas.

Se hace poco uso de las reducciones de jornada, asi como de las excedencias,
situacion que pudiera deberse al amplio abanico de posibilidades de
conciliacion y medidas de flexibilidad establecidas en la organizacidn, si bien
no enteramente extendidas al personal de la red comercial con funciones y
horarios de atencidn al publico.

No obstante, la regulacidn existente en el XXIV Convenio Colectivo de Banca,
no podemos realizar diagndstico del teletrabajo al carecer de datos en la
actualidad.

La plantilla desconoce el contenido de la Guia de Derechos digitales, que fue
comunicada en 2021 a la plantilla.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

En Banco Santander tenemos un amplio abanico de medidas para la
corresponsabilidad, si bien es necesario actualizarlas a las modificaciones
normativas que ha habido.

No se dispone a dia de hoy de datos fiables sobre uso de las medidas
existentes, alguna de las cuales en materia espacial y temporal sélo son de
aplicacién en Servicios Centrales.

Se observa que la gran mayoria de las medidas de conciliacién son utilizadas
por mujeres. Con caracter general se detecta que los niveles mas elevados no
acceden a medidas de conciliacién, independientemente del género.

Infrarrepresentacion femenina

Se observa que las posiciones mas altas, tanto en retribucién como en VPT
estan masculinizadas mientras que las mas bajas estan feminizadas, por lo
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10.

11.

gue se requiere un plan de medidas que reduzcan esta desigualdad.
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Aunque el banco tiene un protocolo contra el acoso sexual, se detecta su
desconocimiento por parte de la plantilla. El protocolo se encuentra
publicado en la intranet corporativa.

Salud laboral desde la perspectiva de género

No se aprecia una diferenciacién de género en salud laboral, aparte de la
especial proteccion al embarazo y lactancia, dada la actividad que se
desarrolla en la empresa, si bien es cierto que al aportar los datos de
siniestralidad laboral se producen mas accidentes de trabajo en el caso de las
mujeres aunque la mayor parte de los accidentes son in itinere. Por otra parte
se observa igualmente un mayor niumero de bajas médicas IT derivada de
contingencias comunes, de corta duracién, en mujeres que en hombres.

Comunicacion y cultura de empresa

Todas las comunicaciones realizadas por el Banco guardan un especial
cuidado en su contenido en cuanto a la diversidad e inclusién.

No existe desarrollada en la organizacién una guia de lenguaje no sexista,
utilizando el sexo masculino en las comunicaciones internas y externas, asi
como en la denominacién de los puestos.

Violencia de género

No existe en el banco un registro ni un protocolo de actuacién en caso de
situaciones de violencia de género, remitiéndose directamente a los derechos
reconocidos a las victimas de violencia de género en el convenio colectivo,
gue se encuentran incluidos en anteriores planes de igualdad.
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3.- RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Nos remitimos en este punto a las conclusiones expresadas en el Informe de Auditoria

Retributiva, en Pags. 42 y s.s., resaltando simplemente en este informe de conclusiones

los siguientes puntos:

a)

b)

<)

Valoracidn de puestos de trabajo

Banco Santander, con la finalidad de cumplir con lo establecido en los articulos
4 y 8 del RD 902/2020, con la participacién de una consultora externa
especializada, ha realizado una valoracion de puestos de trabajo que ha dado
lugar a 19 niveles de comparacion, conforme al valor relativo de los puestos
de trabajo y en base a unos factores de contribucion definidos y ponderados.

Dicho sistema de valoracién de puestos se ajusta al sistema de puntos por
factor que recoge el propio RD 902/2020 en su articulo 8, cumpliendo con los

criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

Diferencias retributivas

Segun INE, la brecha salarial en Espana en 2020 para trabajos a tiempo
completo se situa en el 8,20%. Para personas trabajadoras con contrato
indefinido es del 20,46% vy para actividades financieras se sitia en el 24,1%.

Se observa que las mujeres perciben en general menos salario que los
hombres, tanto con datos VPT como en niveles de Convenio Colectivo, si bien
en ningun caso las diferencias en retribucion total en niveles VPT y Convenio
Colectivo son =>25% y en general las diferencias se reducen en mediana.

Las diferencias retributivas son consecuencia, entre otras cuestiones, de la
existencia de cierta segregacion vertical, identificAandose que a mayor nivel de
responsabilidad existe mayor porcentaje de hombres, asi como que las mujeres
estan mas concentradas en puestos administrativos y en unidades de apoyo y
soporte y menos en areas de negocio y de responsabilidad, donde se suelen
tener mayores salarios.

Vigencia

El Banco asume el compromiso de mantener el seguimiento en materia de

igualdad retributiva durante la vigencia del Plan de Igualdad. La Auditoria Salarial

tendra la vigencia del plan de igualdad.
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4.- OBJETIVOS GENERALES, CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS.

Los objetivos generales del presente Plan de igualdad son los siguientes:

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa.

e Integrar la perspectiva de género transversal en la cultura de la empresa 'y
especialmente en la gestion de los recursos humanos.

e Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor.

e Fomentar una presencia equilibrada de mujeres y de los hombres en todos
los dmbitos y niveles profesionales.

e Fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral.

e Prevenir el acoso sexual, el acoso por razén de sexo, la comisidn de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

e Promover los derechos de las mujeres victimas de violencia de género y
facilitar medidas adicionales que contribuyan a su proteccién y a mejorar su
situacién.

Tras la elaboracidon del Diagndstico de Situacidn se han establecido como
objetivos especificos del presente Plan de Igualdad los siguientes:

a) Objetivos cualitativos:

e Promover la defensay aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de
ingreso a todos los niveles y establecer medidas que favorezcan la presencia de
mujeres en puestos en los que se encuentren infrarrepresentadas.

e Promover la realizacién de acciones formativas que faciliten por igual el
desarrollo de habilidades y competencias, sin distincion de género.

e Realizar actividades formativas dirigidas a mujeres para reforzar habilidades
directivas y potenciar el acceso de mujeres a puestos de mayor responsabilidad.

e Sensibilizar a la plantilla sobre los principios de no discriminacién y de igualdad
de oportunidades, incluyendo mddulos especificos sobre los mismos y en
especial para quienes tuvieran responsabilidades en la direccidon y gestion de
equipos.

e Tener en cuenta la variable de género en la salud laboral

e Garantizar un entorno de trabajo libre de situaciones de acoso sexual y elaborar
un nuevo protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.
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e Luchar contra la violencia de género, garantizando los derechos laborales de las
mujeres victimas de violencia de género y facilitando medidas a las mujeres
empleadas que acrediten dicha condicion de acuerdo a la normativa aplicable.

e Facilitar la corresponsabilidad y el equilibrio entre la vida profesional y la familiar

e Seguir avanzando en consolidar una cultura en la Empresa que asegure la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, facilitando criterios
para orientar la comunicacién interna y externa para favorecer la igualdad de
oportunidades.

b) Objetivos cuantitativos:

e Promover la composicién equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles
profesionales de la empresa, de acuerdo con el sistema de valoracion de puestos
de trabajo vigente en la empresa.

e Facilitar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en la Organizacién, el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres
garantizando en todo momento en el acceso al empleo y en la promocion
profesional.

e Promover la presencia o composicidn equilibrada de mujeres y hombres en los
niveles profesionales de la Empresa y mejorar las posibilidades de acceso de Ia
mujer a puestos de responsabilidad.

e Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por trabajos de igual
valor, justificando aquellas diferencias retributivas =>25%

e Incrementar el nUmero de mujeres en los niveles 1 a 4 del convenio colectivo.

e Incrementar el porcentaje de mujeres en puestos de direccién de oficina.
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5.- MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Teniendo en cuenta los objetivos especificos del Plan de Igualdad, se han desarrollado
una serie de medidas concretas en las siguientes areas de actuacién:

1.- Seleccion y Contratacion.

2.- Clasificaciéon profesional.

3.- Formacién.

4.- Promocién profesional

5.- Infrarrepresentacién femenina.

6.- Condiciones de trabajo y auditoria salarial.

7.- Valoracidn de puestos y diferencias retributivas.
8.- Prevencion del Acoso sexual y por razon de sexo.
9.- Salud laboral

10.-  Violencia de Género.

11.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.
12.-  Comunicacidn y sensibilizacion.

El desarrollo de dichas medidas se recoge en el documento Anexo, donde se han

incluido tanto los objetivos de las mismas como las acciones, plazo de ejecucién vy
responsable de llevarlas a cabo.
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6.- SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y CONTROL DEL PLAN DE
IGUALDAD.

El articulo 46 de la Ley Organica para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que los Planes de lIgualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y prdacticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.

El seguimiento y evaluacidén del Plan de Igualdad serd realizado por la Comision de
Evaluacién y Seguimiento, que se creard para evaluar el grado de cumplimiento de los
objetivos marcados y de las medidas incluidas en el Plan.

Para ello, el Area de Relaciones Laborales realizard un informe con los datos
correspondientes a los indicadores establecidos en el Plan de Igualdad y conclusiones
gue anticipard a las representaciones sindicales 15 dias antes de la reunién de la
Comisién de Evaluacidén y Seguimiento. El registro retributivo se llevard a cabo con
caracter anual, con datos a 31 de diciembre de cada afio y se remitira a la Comisién de
Seguimiento antes del 28 de febrero del afio siguiente.

Independientemente de lo anterior, la Comisién de Evaluacién y Seguimiento elaborara
un informe de evaluacion del Plan de Igualdad transcurridos dos afios de su vigencia y
un informe de evaluacion final con motivo de la finalizacion de la vigencia del Plan de
lgualdad, con datos a 31 de diciembre de 2026, en el que se evaluard la efectividad de
las medidas, asi como las repercusiones de las mismas en la organizacion.
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