En Barcelena a 15 Abril de 2011

SE REUNEN:

De una parte el Sr. Francesc Xavier Coll, el Sr. Pere Carrera Bonadona, el Sr.
Alfons Salvo Salcedo, la Sra . Gemma Beltran , la Sra. Anna Quiros Alba, en
representacion institucional de “la Caixa”; y de otra,

En representacién de CC.0Q0;

Sara Cutanda Romero

Joan Sierra Fatj6é

Ruth Bolafios Banderas

Francesc d'Assis Carboneli Sebarroja
Esther Lora Martin

En representacion de SECPB:
Mercedes Aguilar Sanchez
Rosa Maria Artigas Norat
Ramoén Noya Gallardo
Francisco Javier lbarzo Lépez

En representacién de SIB:
Rosalia Cortes Sastre

En representacién de FEC: p

Esther Alicia Paz Paz //PD
L8

ACUERDAN:

La firma del Plan del lgualdad que para la Entidad supone un paso muy
importante para fomentar, divuigar y contribuir a la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

»
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1. ANTECEDENTES

En el ambito europeo, el derecho de Igualdad y no discriminacion por razén de
sexo se regula en diferentes directivas. Asi, encontramos este derecho
reflejado en la Directiva del Consejo de las Comunidades Europeas de 9 de
febrero de 1976 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a
‘la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo (76/207/CEE),
modificada en el 2002; y posteriormente en la Directiva del Consejo de las
Comunidades Europeas 2004/113/CE de 13 de diciembre de 2004 por la que
se aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a
bienes y servicios y su suministro y, por ultimo en la Directiva del Parlamento
Europeo y del Consejo 2006/54/CE de 5 de julio de 2006 relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion).

En nuestro pais, este derecho de Igualdad y no discriminacién por razén de
sexo se encuentra regulado ya en el articulo 14 de la Constitucion. Y el 22 de
marzo del 2007 se aprobé la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. En esta ley, con el fin de promover la adopcion de
medidas concretas para conseguir la igualdad efectiva de mujeres y hombres
en las empresas, obliga a las de mas de 250 trabajadores y trabajadoras a
negociar un Plan de Igualdad con la Representacion Legal de los Trabajadores.
Este Plan de Igualdad, segun indica la Ley, debe ser un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas tras un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y
a eliminar la discriminaciéon por razén de sexo en los ambitos laborales de
acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacién, retribucion,
ordenacion del tiempo de trabajo, conciliacion, y prevencion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo, etc. En esta ley se define el concepto de
presencia o composicién equilibrada en la disposicion adicional primera: “la ‘
presencia o composicién equilibrada de mujeres y hombres de forma que, en el

conjunto al que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni
sean menos del 40%”.

Asimismo en el ambito del sector de las Cajas de Ahorro, el Convenio Colectivo

TZi 2 comprometen a promover este principio de igualdad de oportunidades en el

trabajo. En esta linea, y en viriud de la Disposicion Adicional Segunda del
mismo, en 2008 se cred una Comisidn Sectorial de Igualdad para abordar
estos temas con una atencion especial en materia de acceso y estabilidad en el
empleo, formacion y promocion profesional, retribucia nciliacion de la vida
laboral y familiar. ! -

de Cajas de Ahorros 2007-2010, en su articulo 13 enuncia que las partes se &




2. COMPROMISOS

Desde su fundacidn, "la Caixa" se ha caracterizado por un fuerte compromiso
social, (intrinseco a su propia identidad). A la vez que la sociedad esta en
continua evolucién, la Caixa ha ido adaptandose y colaborando en dicho
proceso de cambio. En el “Cédigo de Valores Eticos y Principios de Actuacion
de "la Caixa’, se hace explicitc como punto remarcable en el apartado de
respeto a las personas, ‘el derecho a la Igualdad de trato y.... prohibe todo tipo
de discriminacién, acoso o trato impropio en funcioén del género, raza, color,
nacionalidad, credo, religién, opinién politica, filiacion, edad, orientacion sexual,
estado, incapacidad, minusvalia y demas situaciones protegidas por el
derecho...”

En 2006, la Caixa obtuvo el certificado del programa Optima, como Empresa
Colaboradora en el proceso de alcanzar la igualdad de mujeres y hombres,
dando respuesta a la iniciativa promovida por el Instituto de la Mujer,
dependiente del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, a fin de fomentar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas.

En esta misma linea, la Direccién de “la Caixa” junto con la Representacion
Legal de los Trabajadores han mantenido la firme voluntad de promover y
trabajar en la integracion de la perspectiva de género, es decir, en un marco de
plena igualdad formal poner en valor las diferencias, en la cultura organizativa
de la empresa a través del ambito de las relaciones laborales.

En diciembre de 2007 se firméjunto con la Representacion Legal de los
Trabajadores, el Protocolo de Igualdad y Conciliacién en “la Caixa”, como un
conjunto de medidas de conciliacidn adicionales a las reguladas en el
Convenio y otros pactos internos a fin de promover la igualdad en el acceso de
las mujeres a los cargos de responsabilidad; mejorar los permisos de
maternidad y paternidad; introducir nuevos criterios de conciliacion en la
politica de traslados; facilitar la adaptacion positiva de la contribucion de los
empleados y empleadas de mas edad; definir una politica de cobertura de
ausencias de conformidad con el proyecto “Armonia”; establecer un plan
progresivo de formacion en materia de Igualdad y Conciliacion; institucionalizar
la gestion de los permisos de corta duracion; mejorar la eficiencia de las
reuniones y proteger determinadas situaciones de las personas.

Las partes firmantes en el Protocolo de Igualdad y Conciliacion se
comprometieron a continuar negociando el Plan de Igualdad y un acuerdo para
la prevencién, el tratamiento y la eliminacién de cualquier tipo de acoso dentro
del ambito profesional de la Entidad. Este acuerdo se firmo en julio de 2008. En
ese mismo afo también se elevé a acuerdo laboral el protocolo de |gualdad

ara parejas de hecho o uniones estables de pareja.




3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad serd de aplicacion a todos los empleados y
empleadas de la Caixa d'Estalvis i Pensions de Barcelona y entrara en vigor a
partir de la firma del presente acuerdo. Este Plan tendra una vigencia hasta 31
de diciembre de 2015, y se prorrogara por periodos anuales naturales salvo
denuncia expresa presentada con una antelacion de 30 dias al vencimiento,
inicial o prorrogado, del Plan en aquel afio, por parte de la Entidad, o de las
secciones sindicales firmantes o adheridas al presente acuerdo, siempre que
en su conjunto acrediten la mayoria de la representatividad en el conjunto de
los organos de representacion unitaria de la Entidad.

4. DIAGNOSTICO PREVIO

Con caracter previo, y para dar cumplimiento al objetivo marcado por ley de
“elaboracion de un Plan de Igualdad como conjunto de medidas adoptadas
después de realizar un diagnéstico de la situacion real de la empresa...”, en el
2008 la Caixa d'Estalvis i Pensions de Barcelona encargd a un despacho
independiente la realizacion de un diagnéstico de la situacion real a diciembre
2007 de la igualdad de oportunidades en los siguientes ambitos:

« Cultura y Politicas de Igualdad de Oportunidades
 Igualdad y Responsabilidad Social Corporativas
+ Comunicacioén, imagen y lenguaje

+ Representatividad de mujeres y hombres.

s Procesos de Seleccion Externa

e Politica de Compensacién

* Procesos de Desarrollo y Promocion Interna

» Planes de Formacion

« Condiciones de Trabajo

« Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

s Acoso y Discriminacion

El diagnéstico resultante se comunicé a la Representacion Legal de los

/ rabajadores en noviembre del 2008.
] | |




5. OBJETIVOS Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD:

En este Plan de Igualdad, las partes tienen el compromiso de continuar
integrando la perspectiva de igualdad de trato y de oportunidades como
un principio fundamental de la organizacién en la cultura organizativa. Su
compromiso es dinamizar un modelo que vaya mas alla de la logica de los
permisos y resto de medidas de conciliacion ya recogidos en el Pacto de
Ilgualdad y Conciliacién de diciembre del 2007. Hay que hablar de las
personas, de talento, de usos del tiempo, de una nueva cultura del trabajo
con el fin de que revierta en una mayor eficiencia en ios equipos, en la Entidad

y en el bienestar de las personas.

Este Plan se rige por los siguientes objetivos generales:

s Alcanzar el principio de igualdad de trato y de oportunidades para todas
las empleadas y empleados de “la Caixa” fomentando la diversidad de
los equipos de trabajo, alcanzando, de forma progresiva, la presencia o

- composicion equilibrada de los dos sexos en la Entidad, especialmente
en los puestos de equipo de direccion.

e Reforzar el conocimiento de las medidas disponibles para la conciliacién
de la vida laboral, personal y familiar y las de usos del tiempo facilitando
el compromiso y sentido de la responsabilidad por parte de los
empleados y empleadas.

Conciliacion en materia de acosac sexual, iaboral y por razdn de sexo y el

¢ Seguimiento de la aplicacioén de los protocolos firmados de Igualdad y \
(R protocolo de Parejas de Hecho.
i

« FEvaluacion y seguimiento periédico del Plan de lgualdad y de sus
medidas a través de la evaluacién y seguimiento periédico.

e Promover el principio de Igualdad de oportunidades en el ambito laboral
y sensibilizar a toda la plantilla, a través de la comunicacion y en los
(‘ )M“ procesos de desarrollo profesional para conseguir la implicacion de
todas las personas que trabajan en la Entidad, y en especial de los/las
responsables que gestionan equipos de personas.

A contmuamon se expone para cada ambito analizado en el diagnéstico, los
aspectos relevantes del mismo estableciendo para cada uno de ellos y en
relaciph a Ias conclusiones obtenidas del diagnédstico, los ObjetIVOS particulares
&' ioride las me%en ayudar a la consecucién de los mismos.




5.1.Cultura y Politicas de Igualdad de Oportunidades

Objetivo:

El acervo de politicas corporativas (valores, codigo ético, acogida....),
anterior a la propia ley de lgualdad, relacionadas con esta materia
constituye un sustrato que favorece y fomenta la generacion de una cultura
de igualdad de oportunidades y no discriminacion. Se difunde por igual a
toda la plantilla de “la Caixa "a través de sus canales institucionales

La firna de este Plan de Igualdad, culminara la formalizacion del
compromiso de la Entidad en esta materia.

Medidas:

e Ampliar la promocién y divulgacioén de los principios de igualdad y el
compromiso de la Entidad a través de los canales formales habilitados a
tal efecto ( Intranet, Revista , Web Igualdad, informe Anual . ).

5.2.Igualdad y Responsabilidad Social Corporativa

Objetivo:

L a cultura de la Caixa se caracteriza por la neutiralidad, la no discriminacién
y por su compromiso social y de respeto a la diversidad e igualdad de trato
y oportunidades.

Pone en practica el valor de la solidaridad a través de proyectos y acciones
que van mas alla de la Entidad y de sus grupos de interes.

" Establecido el principio de igualdad de trato y de oportunidades como
principio fundamental de la entidad, se continuara poniendo en practica el
compromiso social de contribuir a la no discriminacion y potenciar el respeto
a la diversidad e igualdad de oportunidades y trato con el ejemplo de sus
practicas internas y amplios programas de beneficios sociales intermos.

Medidas:

ntinuar con la politica de compromiso social que tiene la Entidad a
través de la Obra Social de “la Caixa“cp wwﬁl fecha,

iy




5.3.Comunicacion, imagen y lenguaje

Objetivo:

Mantener un modelo de comunicacién interno y externc basado en el uso
del lenguaje e imagenes no sexistas, neutro, correcto, de respeto a las
personas donde todas se sientan plenamente identificadas, consideradas e
incluidas.

Medidas:

Este Pacto de Igualdad se publicitard de forma detallada en la intranet
de la Caixa, publicacion que quedara de forma permanente en la web de
Igualdad y Conciliacién, y se comunicard a traves de circular interna
para impulsar su divulgacién y conocimiento a toda la plantilla.

Estas comunicaciones se haran llegar a las personas que estén
ausentes de la Entidad por uso de excedencia especialmente protegida.

Se continuara con el uso del lenguaje y la imagen segun el objetivo
perseguido, con la formalizacién o adhesién a unas reglas sencillas y
generalmente aceptadas en esta materia, que conformaran un apartado
especifico del codigo de buenas practicas o libro de estilo en materia de
lenguaje de la Caixa. Este sera difundido entre toda la plantilla para uso
en documentos y comunicaciones internas y externas.

Potenciar el canal o espacio especifico de “Conciliacién e Igualdad” de la
intfranet para publicitar noticias y buenas practicas realizadas en la
Entidad.

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

Asimismo este objetivo sera exigible contractualmente a quienes
colaboren con la Entidad en estas materias.




5.4.Representatividad de mujeres y hombres

Objetivo:

La presencia de mujeres y hombres, proporciona riqueza a los equipos,
nuevas formas de hacer que contribuyen al buen funcionamiento de la
Entidad. Y especificamente, la representatividad de la mujer hoy es una
realidad en la Caixa y la piramide demografica segmentada por sexo asi lo
demuestra.

A nivel general, la Caixa tiene una equilibrada distribucién de la plantilla por
sexo, siendo la distribucién de la misma a diciembre del 2010, un 48% de
mujeres y un 52% de hombres.

A nivel agregado, el conjunto del equipo directivo de la Caixa, sigue una
buena tendencia respecto a la representatividad de ambos sexos. Se
entiende a estos efectos por equipo directivo a todos los cargos de
responsabilidad a partir de la subdireccion de oficina o Gestores oGestoras
de cliente |l segundo responsable en toda la red comercial y direcciones de
funcién en servicios centrales y territoriales hasta direccién general de la
Entidad.

A fin de fomentar una mayor presencia de las mujeres en los equipos
directivos de “la Caixa” y de conformidad con los objetivos marcados en el
presente Plan, tenemos el compromiso de alcanzar de forma progresiva la
presencia o composicién equilibrada de la mujer en este conjunto. Nuestro
objetivo es velar por alcanzar una presencia femenina de al menos un 45%
al final del vencimiento de este plan. El seguimientio de la tendencia se
realizara anualmente en el seno de la Comisién de Igualdad y Conciliacion.

Poner en valor la riqueza de los equipos de mujeres y hombres dentro de
los programas de desarrollo profesional dirigidos a los equipos directivos.

s Promover y divulgar medidas para conseguir mayor eficiencia de tiempo con
el uso de nuevas techologias, planificacién de reuniones, uso del mail etc...

Promover y divulgar las politicas de igualdad

convocatorias de direccion de O!Eas, y poder determinar las medj

. (@ (




aplicables para alcanzar la méxima participacion de ambos sexos en dichos
procesos

« Mantener los principios de igualdad de oportunidades en situaciones
especialmente protegidas (embarazo de riesgo, bajas maternales...) en
todos los procesos de gestion de las personas.

e Fomentar la participacion del sexo menos representado en las
convocatorias internas.

5.5.Procesos de Seleccién Externa

Qbjetivo:

Las politicas de seleccion y procesos en este ambito se caracterizan por la
heutralidad de los mismos segin el estudio de los datos cuantitativos
analizados. La proporcién de nuevas incorporaciones en el 2010 ha seguido
la tendencia de los ultimos afos, incorporando un 53% de mujeres y un
47% de hombres

Se continuara fomentando y sensibilizando en estos principios de respeto y
de igualdad de oportunidades a todas aquellas personas y empresas que
participen en los procesos de seleccion.

Los procesos de seleccion tendran en cuenta las capacidades, aptitudes,
formacién y experiencia en un marco de igualdad de oportunidades,
( designando en cada caso la persona cuyo perfil se adecue mejor a cada
puesto.

Se incluird la perspectiva de género en los procesos de seleccion del
personal procurando, siempre que sea posible, por la presencia o
composicion equilibrada de ambos sexos en los grupos de candidatos y
candidatas finalistas.

e Se estandarizaran los guiones o modelos de entrevistas para que
contengan la informacién necesaria, relevante y objetiva de la persona

referente a la posicién o funcién o condiciones laborales a la que aspira;
aportando a la valoracién aquellos aspectos tales como la gestién del

tiempo y la planificacién de actividades que tendran un impacto positivo
L- n el &mbito profesional. %
e Se mantendran los canales de comunicacidn que posibilitan la |
informacion llegue en términos de igualdad y diversidad a to los
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colectivos, con imagenes no estereotipadas, y no utilizando lenguaje
sexista.

s Se exigiran contractualmente los mismos criterios de Igualdad de
Oportunidades y respeto a la diversidad a las empresas de Trabajo
Temporal respecto del personal que las mismas ponen a disposicion de
la Caixa.

e Se exigiran contractualmente los mismos criterios de Igualdad de
Oportunidades y respeto a la diversidad a quienes provean o colaboren
externamente en los procesos de seleccion.

5.6.Politica de Compensacion

La Caixa aplica criterios objetivos y transparentes para fijar la retribucion fija
de sus empleadas y empleados a través del convenio colectivo, sistema de
clasificacion de oficinas, carreras por antigliedad, carreras profesionales
especificas, y otros pactos internos.

La retribucién fija esta regulada por Convenio y normativa interna laboral.

Objetivo:
Continuar con una politica retributiva que garantice la ausencia de
discriminacion por cualquier razén establecida en la ley y especialmente por

razén de género. Dicha politica estd basada en contribucién y evaluada
procesos transparentes y objetivos.

« Comunicar de forma clara y transparente el programa de retos del
que se deriva la retribucion variable vigente en cada momento, que
estd basado en principios de no discriminacion, rendimiento y

cumplimiento de retos u objetivos. ,
« Comunicar la compensacion total del empleado o empleada, con el
N fin de contribuir a poner en conocimiento y en valor el resto de
. compensaciones, aparte de la dineraria, que “ la Caixa " pone a su

disposicion.

« La politica retributiva fija y variable mantendra el criterio de no
discriminacién por motivos de ausencias por baja por
maternidad/paternidad, riesgo durante el embarazo y lactancia
etc....ya acordados.
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5.7.Procesos de Desarrollo y Promocion

Objetivo:

Garantizar la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres en los
procesos de desarrollo y promocion profesional, fomentando el acceso a
posiciones del equipo directivo del sexo menos representado. A diciembre
del 2010, las promociones que generan cambios en el nivel retributivo han
sido de un 58% para las mujeres y un 42% para los hombres. Y las
promociones por el proceso de cobertura de cargos y por seleccion por
nombramientos han sido, a diciembre del 2010, de un 47% de mujeres y un
53% de hombres.

Fomentar el desarrollo profesional, contribuyendo a hacer crecer el talento
en esta Entidad, permitiendo una mejor adecuacion de la persona a
aquellos puestos para los que se estd mas capacitada. La cultura directiva
debe primar el rendimiento, la capacidad y el compromiso. Debe poner en
valor la riqueza de la diversidad, fomentando la corresponsabilidad y
permitiendo la armonia del tiempo familiar y personal de las personas con
las necesidades de la Entidad.

Velar para que en las nuevas promociones y nombramientos se avance
hacia una presencia equilibrada de ambos sexos en las funciones del
Equipo Directivo, especialmente en aquellas en que existan mayores

desequilibrios.

Medidas:

onsiderar la perspectiva de género en los procesos T
interna, velando por la presencia o composicién equilibrada de ambos
sexos en las candidaturas finalistas, siempre que la bolsa de candidatos
y candidatas potenciales contenga como minimo dicha proporcion. La
identificacion de las personas con potencial debera tener en cuenta la
proporcion de sexos de las personas evaluadas.

e Analizar los programas de talenio directivo desde la perspectiva de

género, para identificar competencias o areas de mejora especificos de

cada grupo que permita disefiar acciones especificas en materia de
( desarrollo. )
 Incluir en los programas de desarrollo directivo los principios de igualdad

de oportunidades, asi como formacién en el uso de herramientas que
/ ayuden a mejorar la eficiencia del tiempo de trabajo: gestion de agenda,

de reuniones, uso de nuevas tecnologias, etc.. ///
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e Se efectuara un seguimiento semestral de la tendencia de las
promociones al equipo directivo de la Entidad por cobertura vy
nombramientos.

» Los programas de desarrollo mantendran el criterio de no discriminacion
por motivos de ausencias por baja por maternidad o paternidad, riesgo
en el embarazo y lactancia.

+ Facilitar que aquellas personas que haciendo uso de alguna medida de
conciliacién o de maternidad se ausenten del ambito laboral de forma
planificada por un periodo superior a cuatro meses consecutivos
puedan a su retorno continuar su desarrollo profesional en la Entidad.

¢ Realizar entrevistas, en los casos de salida voluntaria de la funcién o de
la Entidad con el fin de detectar los motivos de las mismas, y
especialmente prevenir razones del puesto que dificulten la voluntad de
promocionar por parte de otras personas de la Entidad.

5.8. Planes de formacion

Objetivo:

Flexibilizar el modelo formativo para favorecer la conciliacion e incentivar la
igualdad de oportunidades, fomentando la maxima participacion de la
plantilla en los procesos formativos.

Igualdad de Oportunidades.

( F@l
! Impulsar dentro de los programas y acciones existentes la formacion

¢ Se incorporara a los programas institucionales de formacion, desde
los planes de acogida de nuevos empleados y empleadas a los
planes directivos, médulos especificos orientados a incorporar en las
practicas profesionales los principios de Igualdad de oportunidades,
no discriminacién y respeto e inclusion de la diversidad.

Se incorporara en la web de nuevas incorporaciones y en el pack de
bienvenida de los nuevos empleados o empleadas, el pacto de
Iguaidad y Conciliacién, el presente Plan de Igualdad y el Protocolo
para la prevencion de acoso.

s Se fomentara el uso de los canales virtuales como una herramienta

atil para facilitar la conciliacién y uso de los tiempos. Asimismo
facilitando el acceso a dichos cursos por parte de las personas que

se encuentren en situaciones especialmente protegidag. Se
/ .
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planificara la formacién con el fin de minimizar los desplazamientos
siempre que sea posible.

5.9.Condiciones de Trabajo

Objetivo:

Fomentar que el cumplimiento y uso de las medidas y condiciones
reguladas en la normativa del sector asi como la normativa interna de la
Caixa permita la igualdad de oportunidades y la conciliacion de los tiempos.

Fomentar la conciliacién del tiempo familiar, personal y laboral maximizando
la eficiencia en el uso del tiempo laboral, haciendo efectivas las medidas y
herramientas que a tal efecto se disponen en la Entidad.

Medidas:

¢ Se impulsard una comunicacion transversal, clara y transparente sobre
/\2 la importancia de la conciliacién del tiempo familiar, personal, y laboral.
¢

e Mantener actualizada la informacién en la intranet de las medidas y
condiciones de aplicacién en la Caixa d'Estalvis i Pensions de Barcelona
que estén a disposiciéon de los empleados y empleadas con el fin de
facilitar sus posibilidades de conciliacion laboral, familiar y personal.

“— O.bonciliacién de la vida laboral , familiar y personal
B
1'/4"

Los valores de respeto a la diversidad y a la lgualdad de oportunidades se
ponen de manifiesto en la firma del Pacto de Igualdad y Conciliacion de la
Caixa de diciembre del 2007. Asimismo se visualiza el compromiso de la
Caixa para fomentar la compatibilidad entre el desarrollo profesional y la
vida familiar y personal, adaptandose asi a las necesidades de |as personas
que trabajan en esta Entidad, muestra de la diversidad de la sociedad
actual.

| objetivo en esta materia, es continuar con la politica de mejora continua,
impulsar el uso responsable de las medidas de Conciliacién, fomentando ia
politica de corresponsabilidad laboral entre la Caixa d'Estalvis i Pensions de
C~ Barcelona y las personas que trabajan en ella.




Medidas:

‘e Actualizar y mantener la informacién de la web especifica de
lgualdad y Conciliacién, vigente actualmente en la intranet bajo el
nombre del proyecto “Armonia”. En cualquier caso, siempre existira
un canal especifico versado en estos temas.

« El seguimiento de la implantacion y uso del protocolo de Igualdad y
Conciliacién, se realizara dentro de la comision de seguimiento del
presente pacio detallada en el punto 6.

o Fomentar y seguir el conocimiento y uso responsable de las medidas
que recoge el Plan de Conciliacién e Igualdad del 2007.

¢ Difundir las buenas practicas sobre el uso responsable y efectivo de
las medidas, haciendo mencién especial a que de la mayoria pueden
ser usados tanto por hombres como por mujeres.

e Se estableceran y publicitaran de forma clara y transparente a toda la
plantilla un conjunto de recomendaciones para fomentar las buenas
practicas generalmente aceptadas para el buen uso y compatibilidad
de los tiempos familiar, personal y laboral: practicas de gestion
eficiente de las reuniones; practicas de gestion de las agendas etc...

5.11.Acoso y Discriminacion

LLa Caixa d'Estalvis i Pensions de Barcelona cuenta desde julio del 2008,
con un Protocolo pactado con la RLT, para la prevencién, trato y eliminacidn
del Acoso Sexual, Laboral y por razén de género.

Dicho protocolo estd publicitado en la intranet de la Caixa, En su

implantacion cuenta con personas expertas externas y de acuerdo con la

Representacmn Legal de los Trabajadores. Ademas establece unas vias
especificas de denuncia (mail, teléfono etc...) que velan por Ia
sohfidencialidad y resolucién de los procesos iniciados.

Objetivo:

Continuar con el proceso de mejora continua en la aplicacion del colo.

-V
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Medidas:

« Incorporar un apartado destacado en la web especifica de Igualdad y
Conciliacién, con la informacion detallada sobre el Protocolo de
Acoso.

e Incorporar en el pack de bienvenida y la web de los nuevos
empleados y empleadas el pacto de prevencién del acoso.

6. ANALISIS Y SEGUIMIENTO DEL PLAN: Comision de Igualdad y

Conciliacién

Se establece una Comision Paritaria de Igualdad y Conciliacion que, estara
constituida por una representacion de la Direccién de la Entidad por un lado,
y por el otro por una Representacién de los sindicatos firmantes o adheridos
al presente acuerdo.

Cada representacion sindical computa, el porcentaje relativo respecto al
resto de organizaciones sindicales firmantes y se toma como referencia la
representatividad que tenga cada organizacién sindical en cada momento

@L en “la Caixa”.
&

La composicién de la Comision por la parte social sera la siguiente:

a) Todas las organizaciones sindicales firmantes o adheridas al presente
acuerdo laboral estaran representadas por una persona designada al

M— efecto.

b) Las organizaciones sindicales que tengan la consideracion de
sindicato més representativo en el ambito Estatal o en el ambito de la
idad estaran representadas por una persona mas.

Las organizaciones sindicales con una representatividad en la

empresa superior al 20% asistiran con una persona méS por cada 10%
o fraccién, a contar desde ese 20%. %

emas, y por acuerdo de ambas partes, la Comision podra contar con
presencia de personas ajenas a la Entidad, especialmente cualificadas,
pertenecientes a los ambitos académico, empresarial, sindical, cultural o
social.

La Comision estara presidida por un representante de la Direccién de la
Caixa y se reunird a peticién de la Direccidén de “la Caixa” o de la mayopia
ion sindical y, con petjodicidad al menos semestral.

{@rocd(
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En adelante esta comision se llamara, “Comision de Igualdad vy
Conciliacion” y tendra las siguientes funciones:

o Seguimiento de la aplicacién del Protocolo de Igualdad y
Conciliacion, seguimiento de las funciones que se
establecen en el Protocolo para la prevencion y
tratamiento de los acosos.

o Proposicion de las medidas (buenas practicas),
estableciendo en dicha propuesta objetivos, presupuesto
estimado, responsable y plazos; asi como indicadores
cuantitativos y/o cualitativos de seguimiento.

o Priorizacion de las medidas a proponer a corto plazo,
medio y largo plazo.

o Proposicion de iniciativas de formacion.

o Seguimiento del usc de las medidas de conciliacién y las
del presente Plan de Igualdad.

o Resolucion de dudas e interpretaciones del acuerdo.

o Seguimiento de los indicadores con el fin de medir la
efectividad de las medidas propuestas por la comisién de
acuerdo en relacion con los objetivos marcados.

12 #ﬁ:— La Comisién autorregulara su funcionamiento y dispondra de la informacién
' necesaria para lievar a cabo su cometido.

Esta ﬁién absorbe las funciones establecidas para la comision de
"b' seguimiento del Protocolo de Igualdad y Conciliacion de diciembre 2007 y
g as funciones establecidas en la comisién del protocolo para la prevencion ,

ratamiento y eliminacién del acoso sexual, por razén de sexo y laboral de
septiembre 2008.

7. MEDIDAS DE SEGUIMIENTO

Anualmente, se revisard la efectividad de las medidas de este pacto y

posteriores que se acuerden. Si la tendencia de las mismas no responde a

los objetivos descritos, se procedera a proponer e implementar si procede,
J- las medidas oportunas.
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8. DISPOSICION ADICIONAL

En todo caso, el Plan mantendra su aplicacién y vigencia siempre que no se
produzcan alteraciones substanciales en las circunstancias en que el mismo
ha sido objeto de negociacion, que su contenido deviniera de dificil
aplicacion a criterio razonado de la Entidad. En tal caso, la Entidad podra
comunicar a la Comision de Igualdad y conciliacién prevista en el punto 6 su
decision de suspender el Plan actual, procediendo a abrirse un nuevo
proceso negociador para lograr la adecuacion del Plan al nuevo contexto,
realizande las modificaciones oportunas. A titulo enunciativo y no
exhaustivo, se considera que pueden llegar a concurrir tales circunstancias
extraordinarias ante supuestos de fusion o0 adquisicidén, cambios
organizativos relevantes o variaciones sustanciales en la situacion
econdmica, paralizacibn por cualquier causa de los programas de
prejubilacion o jubilacién parcial, configurandose el presente apartado como
una clausula de las denominadas “rebus sic stantibus”, a ejercitar por la
Entidad en caso necesario.

9. ANEXOS
Se reproducen a continuacidén, como Anexos del Plan de Igualdad, los
siguientes acuerdos:

- Protocolo de Igualdad y Conciliacién (diciembre 2007).

- Protocolo para la prevencion, tratamiento y eliminacién del acoso sexual,
por razdn de sexo y laboral en "la Caixa” (septiembre 2008).

- Protocolo de igualdad para las parejas de hecho o uniones estables de
pareja (septiembre 2008).

Estos acuerdos mantienen su naturaleza y vigencia de origen, e incorporan
los cambios o mejoras establecidas en el seno de las diferentes Comisiones
de Seguimiento y su lenguaje ha sido adaptado a las reglas establecidas en

este Plan.




ANEXO 1

PROTOCOLO DE IGUALDAD Y CONCILIACION
DE LA CAJA DE AHORROS Y PENSIONES DE BARCELONA “LA CAIXA”

DICIEMBRE 2007




1.- ELEXIBILIDAD DE JORNADA Y HORARIOS

1.1. FLEXIBILIDAD EN EL HORARIO DE ENTRADA:

Flexibilidad voluntaria en el horario: Si asi lo desean, por razones de

conciliaciéon, los empleados/as de la Entidad podran disponer de

flexibilidad en el horario de entrada y salida,

Esta flexibilidad serd de un intervalo de media hora en el horario
establecido (por ejemplo, entrar entre 7,30 y 8,30, o salir los jueves entre
19,30 y 20,30). Tendra computo diario.

La gestion de esta flexibilidad horaria correspondera a cada oficina o

centro trabajo, en funcidn de sus necesidades.

1.2 ADAPTACION DE LA DURACION DE LA JORNADA:V

Podra accederse (solicitandolo con una antelacién minima de 15 dias) a
reducciones de jornada con reduccién proporcional de salario, entre 1/8 y
un 50% de la misma por cuidado de hijos o hijas hasta 12 afos, o

ilimitada en caso de hijos o hijas con minusvalia.

La reduccion de jornada podra limitarse al jueves tarde por cuidado de

hijos o hijas hasta 6 afos.

El coeficiente de reduccidn de jornada se calcula mes a mes dividiendo

localidad de su centro de adscripciodn.

las horas de reduccién sobre el total de horas efectivas laborables dy




En caso de nacimiento de hijos o hijas con minusvalia, se podra disfrutar
de un permiso retribuidb los jueves tarde hasta el tercer aniversario del
hijo o hija. En los casos de hijo o hija con una minusvaiia del 65% o
superior se podra disfrutar del permiso retribuido de los jueves por la tarde

con caracter indefinido,

1.3 OTRAS ALTERNATIVAS:

Ademas de las anteriores, podran adoptarse otras alternativas, con
caracter excepcional y estrictamente personalizadas, de mutuo acuerdo
con la entidad. Se informara periédicamente a la Comision de Igualdad y
Congciliacion de la naturaleza y alcance de los acuerdos que pudieran

suscribirse.

Dichos acuerdos deberan obedecer a causa personal o familiar grave o
inusual. Se considerara causa grave la condicién de victimas de acoso o

violencia de género.

1.4 CAMBIOS DE TURNO:

En el caso de centros de trabajo con diferentes turnos, se procurara
atender las solicitudes de cambio de turno cursadas por personas que

tengan a su cargo personas dependientes.




2.- PERMISOS, VACACIONES Y EXCEDENCIAS

2.1 PERMISOS DE CORTA DURACION (HASTA 1 DIA): Se generaliza e

institucionaliza la practica existente en la entidad.

- Seran gestionados de forma auténoma por la propia oficina o

centro de trabajo.

- Estaran vinculados, en toda la medida necesaria, a urgencias,

imprevistos, necesidades personales y familiares etc.

2.2 AMPLIACION DE LOS PRINCIPALES PERMISOS RETRIBUIDOS YA
REGULADOS:

Los empleados/as tendran la posibilidad de afiadir hasta un maximo de 3
dias laborables al afio en total, en una o varias veces, a continuacién del
permiso o de los permisos siguientes (se detalla su regulacion actual), a

opcién de la persona interesada:

/,/"'7 .
ermiso_por_Matrimonio: Veinte dias naturales en caso del primer

matrimonio. Quince dias en siguientes matrimonios.

b) Permiso por nacimiento, enfermedad o fallecimiento: Tres dias habiles

por el nacimiento de hijo o hija y por el fallecimiento, accidente o
enfermedad graves, hospitalizacién o intervencién quirdrgica sin
hospitalizacidn que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el

trabajador o la trabajadora necesiten hacer un desplazamiento fecto,

el plazo se ampliaré en dos dias naturales.

¢) Permiso por Traslado de Domicilio: Dos dias por tras ado del domicilio
habitual. |
* ,4@/ loropf
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d) Permiso por Reincorporacién de Personal Desplazado en el

Extranjero: A titulo de permiso por reincorporacién a destino en
Espafia, se concedera a este personal un permiso retribuido de
quince dias a contar desde la fecha de su baja en el pais

extranjero.

2.3 VACACIONES:

- Se podran disfrutar a continuacién de los permisos de
maternidad, paternidad o lactancia (acumulada), incluso si se

produce cambio de afio.

- Existira la posibilidad de fraccionar las vacaciones hasta en 3
periodos, por razones especificas de conciliacion, en funcion de las

posibilidades organizativas.

2.4 PERMISOS NO RETRIBUIDOS:
% - Hasta diez dias por estudios o situaciones personales o .
familiares graves. ,

Hasta un mes, ampliables, en caso de adopciones

internacionales y/o utilizacion de técnicas de reproduccion asistida.

2.5 EXCEDENCIAS: &
/@—chuidado de personas_dependientes (hijos/hijas, padre/madre o %

4.




- .Plazo: Hasta 3 afos, con derecho de reingreso inmediato. La
reserva del puesto de trabajo concreto se mantendra durante el
plazo legalmente establecido.

- Mantenimiento de las condiciones bancarias del empleado o

empleada.
- Computo de la antigtiedad.

- Formacion de “reciclaje” al reingresar.

b) Por violencia de género.

- Plazo: El que precise la victima, establecido de comun acuerdo y
renovable. Derecho de reingreso inmediato, en el puesto de trabajo

mas adecuado y de acuerdo con la victima.

- Mantenimiento de las condiciones bancarias de empleados ©
empleadas.

- Alternativamente, suspension de contrato por 6 meses, ampliable

hasta 18 meses.
plicacion de los demas beneficios de la excedencia anterior, en b

todo lo legalmente posible

c) Por mantenimiento de la convivencia ﬁ
- Causa: traslado obligatorio de la pareja, sin posibilidad de traslado
simultaneo del empleado/a (p.gj. traslado al extranjero).

‘. Plazo: Desde 1 hasta 5 afios. Derecho de reingreso inmediato el

primer afio
d) Excedencia solidaria /@ %} F
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- Causa: Colaboracion con ONG, entidades sociales vy

humanitarias, efc.
- Plazo: hasta 1 afio, con derecho de reingreso inmediato.

- Mantenimiento de las condiciones bancarias del empleado o

empleada.

e) Excedencia por razones personales, no especificadas
- Se requiere una antigliedad minima de 10 afios en “la Caixa”

- Plazo: hasta 1 afio, con derecho de reingreso inmediato.

f) Por estudios: Para la realizacién o finalizacion de estudios superiores,

master o doctorados.

- Plazo: Hasta 1 ario, con derecho de reserva de su puesto de
trabajo.

/%é\
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3.- NUEVOS DERECHOS POR RAZONES DE CONCILIACION

Se adoptan las siguientes medidas, aplicables a las personas que

ostentan cargos.

3.1 RESERVA DE CARGO: Derecho a la reserva de cargo, por un

maximo de 3 afos, en caso de excedencia para cuidado de personas

dependientes.

- Compromiso de recuperar el cargo en el plazo maximo de 12

meses, desde la fecha de reingreso, en la misma o en otra oficina.

- Formacién especifica de reciclaje.

3.2 Las personas en excedencia por cuidado de persona dependientes
podran concurrir a las pruebas de capacitacion durante el periodo en que

disfrutan de la reserva legal de puesto de trabajo.

3.3 Igualmente, podran, si lo desean, tener acceso a “vit@ula™.




4.- MEJORA DE LOS PERMISOS DE MATERNIDAD, PATERNIDAD Y

LACTANCIA

4.1 AMPLIACION DEL PERMISO DE MATERNIDAD: Se amplia en 10
dias el permiso de maternidad, a continuacion del actualmente vigente.

Estos dias tendran la misma naturaleza que los de dicho permiso.

Esta ampliacion sera de 14 dias en caso de parto multiple o nacimiento de

hijo/hija con minusvalia.

4.2 LACTANCIA EN PARTO MULTIPLE: En caso de parto multiple, el

permiso de lactancia se multiplicara por el nimero de hijos/hijas.

4.3 COBERTURA DE BAJAS DE EMPLEADAS CON CARGO: Se
intentara siempre que sea posible que la cobertura de la baja por

maternidad de empleadas con cargo sea suficientemente cualificada.

4.4 AMPLIACION DEL PERMISO DE PATERNIDAD: Por lo que respecta
al permiso de paternidad, se ampliara, sucesivamente, un dia por afo

durante los proximos cuatro, a partir de 2008.

i
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5.- NUEVOS CRITERIOS DE CONCILIACION EN LA POLITICA DE
TRASLADOS

En funcion de las posibilidades organizativas, se establecen los siguientes

criterios.

5.1 Se priorizaran los traslados solicitados por las personas que se

encuentren en los siguierites casos:
- Cuidadores de personas dependientes.
- Mujeres embarazadas y lactantes.
- Necesidades de reunificacién familiar.

- Enfermedad de la persona o de su pareja, hijos/hijas y

padre/madre.

5.2 Simétricamente, se evitara el alejamiento en los mismos casos

53 Se dara preferencia a los traslados solicitados, por razones
personales, por las personas con mas de 3 afios de antigiedad en “la

Caixa”.

5.4 Se facilitara la movilidad voluntaria de los empleados/as con cargo o

gue acceden al mismo.

5.5 Se procurara, en lo posible, adscribir al personal de nueva entrada a

zonas ggograficas no alejadas de su lugar de residenci



6. ADAPTACION POSITIVA DE LA CONTRIBUCION DE LAS

PERSONAS DE MAS EDAD

6.1 EQUIPOS_SENIOR: Se promovera en el senc de la Entidad la

creacion de “equipos senior”, a nivel de Direccion Territorial o Delegacion
General, voluntarios y cualificados, para desempefar las siguientes
responsabilidades (diferentes de las de los Equipos de Apoyo):

- Cobertura cualificada de bajas (p. €. por maternidad de

empleadas o empleados con cargo).

- Formacién y tutela de personas mas jovenes 0 con menos
experiencia.

- Soporte a unidades y planes de negocio
- Participacion en proyectos comerciales

- Atencién a prioridades de la Obra Social.

La Comisién de Igualdad y Conciliacion sera informada de la experiencia

adquirida en este tema, asi como de las condiciones de su aplicacion.

6.2 PLANES DE_DESVINCULACION PROGRESIVA: Se elaboraran

planes de desvinculacion progresiva o por etapas.

N =
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7. POLITICA DE COBERTURA DE BAJAS CONSISTENTE CON EL
PROYECTO “ARMONIA”

7.1 Se cubriran inmediatamente las bajas por maternidad, paternidad o
lactancia acumulada, por excedencias, y por baja prolongada del

empleado/a (incluyendo las derivadas de procesos de gestacion).

7.2 Se cubriran asimismo, en funcién de las necesidades del centro de
trabajo, especialmente en oficinas de 4 o menos de plantila, las

ausencias derivadas de reducciones de jornada, lactancia y actividad

sindical.




8.- PLAN PROGRESIVO DE FORMACION

Se implementard en la Entidad un Plan Progresivo de Formacién en

materia de Iguaidad y Conciliacién que incluira:

- lgualdad y Conciliacion

- Gestién del tiempo

- Gestioén de la diversidad

- Orientacion a resultados y no a presencia en el puesto de trabajo
- Planificacién y organizacion del trabajo

- Prevencion del acoso

8.1 Se establece el objetivo de facilitar una formacién adecuada en las
cuestiones indicadas, a la totalidad de la plantilla, en un plazo de 4 arios,

a partir del préximo.

8.2 Se priorizara la formacién de los equipos directivos y de las demas
personas con empleados y empleadas a su cargo.
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9.- MEJORA DE LA EFICIENCIA DE LAS REUNIONES Y CURSOS DE
FORMACION

Se procurara adoptar los criterios generales siguientes:

9.1 Convocatoria
- Inicio puntual. Duracién, la minima.

- Con antelacién suficiente, proporcionada respecto al tiempo de
desplazamiento.

- Conocimiento previo del orden del dia.

- Documentacién previa necesaria, si la reuniébn no es Unicamente
informativa.

9.2 Se reducira el ndmero de reuniones cuanto sea posible, y se

potenciara el uso de tele conferencias y videoconferencias.




10. SITUACIONES ESPECIALMENTE ATENDIDAS

Se conviene en que las siguientes situaciones seran objeto de atencion

especial y, en su caso, de preferencia explicita:

10.1 LA MATERNIDAD Y LA PATERNIDAD, especialmente en caso de

nacimiento de hijo/hija co n minusvalia. A este respecto, la prestacién

anual actualmente establecida en el Convenio por hijo/hija con minusvalia
serd de 6000€/afo (brutos), si la minusvalia es igual o superior al 65%

Esta cantidad incluye la prevista en Convenio.

Si la minusvalia es igual o superior al 33% e inferior al 65%, sera de 5000
€/aino (brutos) y se recibira durante los tres primeros afos de vida del
hijo/hija (correspondiendo el primer al afio de nacimiento, y el uitimo al
afio en que cumpla dos afos). Esta cantidad incluye la prevista en

Convenio.

10.2 LAS VICTIMAS DE ACOSO O DE VIOLENCIA DE GENERO, que

tendran total prioridad en temas de horario, traslados, permisos y

excedencias, y dispondran del apoyo solidario de la Entidad. Podran
disponer de un permiso retribuido, hasta tres meses de duracién, en caso

de necesidad acreditada de alejamiento.

10.3 LAS PERSONAS QUE PUDIERAN SER OBJETO DE
DISCRIMINACION por razones de sexo, edad, creencias, ,j

cualquier otro tipo, a las que se prestara la asistencia necesa
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11. FACILIDADES FINACIERAS VINCULADAS A LA CONCILIACION

11.1 En caso de excedencia por cuidado de personas dependientes o por
violencia de género, los anticipos que, en su caso, pudieran existir podran

consolidarse mediante un préstamo a Euribor.

11.2 Las disminuciones de jornada por razones de conciliacidn no

implicaran disminucién de la capacidad crediticia del empleado/a.

11.3 Posibilidad de anticipos de hasta 1 anualidad (y una vez al afio como

maximo, en uno o varios anticipos) en casc de nacimiento, adopcion,

acogida, hospitalizacion y violencia de género. Se debera acreditar la

finalidad del gasto.

11.4 Posibilidad de anticipos de hasta 1 anualidad del Total Salario Base
ymas Pagas del Nivel Xll en caso de nacimiento, adopcion, acogida y

violencia de género. Podra solicitarse hasta tres meses despues del

hecho causante. No sera necesario acreditar la finalidad del gasto.

11.5 Mejora Voluntaria de Maternidad. En los casos en los que la
empleada o en su caso empleado que perciba una prestacion directa de
la Seguridad Social por maternidad superior al Salario Bruto Real
correspondiente al mes anterior al de inicio de la maternidad, “la Caixa” le

abonara la diferencia existente entre el Salario bruto Real y el abonado

por la Seguridad social en un concepto de Mejora Voluntaria de
Maternidad. En todo caso, el importe maximo de esta garantia no podra
ser superior al importe del concepto de ayuda por hijos o hijas derivado de

esta maternidad durante el periodo de la prestacién. Esta propuesta sera
ge”

septiembre de 2009. A efectos del calculo de este pago mensual, se

plicacion para las maternidades causadas a partir del 1 de

considerara como salario bruto real a todas las retribuciones brutas de la

trabajadora o trabajador, excluyendo la retribucién en especie y aquellos

conceptos salariales no regulargs (bonusy ayuda formacidén hijos/hijas,




plus convenio, etc.). Este concepto se recalculara en caso de aplicaciones

salariales retroactivas (ex. Revision salarial).

11.8 Anticipo por tratamientos de infertilidad de hasta 3 mensualidades.

12.- OTROS TEMAS A DESARROLLAR EN “LA CAIXA”

12.1 GUARDERIAS: La Entidad llevara a cabo un estudio de viabilidad de

implantacion del cheque-guarderia, en las condiciones mas favorables

para los empleados/empleadas.

12.2 SERVICIOS DE INFORMACION A LOS EMPLEADOS/AS: Se

implantaran a medio plazo servicios de informacién “on line” acerca de

guarderias, centros de dia, asistencia de personas dependientes, etc.:

13.- ANEXO DE EFECTOS DE LAS EXCEDENCIAS

Los efectos que se recogen en este anexo se corresponden con la
regulacion legal y convencional actual y son susceptibles de modificacion

por futuras regulaciones legales o convencionales que se establezcan.

}\{



Apaort, Plan ADESLAS Anfigliedad Préstamos Depositos Reserva Reserva Cargo
de Puesto
Pensiones
Excedencia Forzosa Sl ]| Si St Sl R Si
Excedencia Especial Grupo sl sl sl 3 sl R Ne, vacantaigual o
similarcategoria
Excedencia por culdada de hijo 51 sl sl sl Si R Si(1er afio)
{+15/M18 meses} (1)
Excedencia por cujdado de Sl SI 3i St S R Si (1er afio)
familiar {+15M8meses) (1)
Excedencia por cuidado familiar Sienealplazode un
dependiente (familiares de 1er. 5 s 51 51 sl r afio
grado)
Excedencia voluntaria NO NG NC El NC De No, vacante igual o
similar categorta
Excedencia violencia de genero sl Sl Sl St SI R Si
Excedencia mantenimiento NO NO NO SI NO r Ne
convivencia
Extedencia Solidarla NO NO NG sl St r No
Excedencia razones personales NG NG « NO St NO r No
Excedencia estudios f formativa NO NO NO S Sl R Si
Excedencia para la realizacion NO NO NO NC NO NC NO
detareas retribuidas

(1) Se extiende la reserva a 15 0 18 meses en el caso de familia numerosa generat o especial (5 o mas hijos/as).

La excedencia de Estudios del Protocolo sustituye a la Formativa que

aparece en Convenio Colectivo,,

- Oftras caracteristicas de las excedencias (duracidn, concatenacion y

reingreso):

adencia Vo luntania

Hasta 5 afios
Duracién minima: 4 meses

4ados

Derscho preferente de refngraso

Cuidade Hijos

No mayorad afios

GCadahijo genera nuevo derechoa
excedencia. No necesar tran scurso de
4ahos desde la dllima excedencia

Cuidado Familiares hasia 2°

grade

No mayerados afios

Cadahechocausante genera derecho a
unanueva excedencia. No hecesario
transcursode 4 anos dasds ladltirma
excedencia

- 1er afo reserva del mismo puesto da trabajo,
- A parir del primer afo reserva de pues de babaic
equivalenta,

En famifas numerosas fa reserva del mismo puesio de
trabajo se prolongard hasta Jos 15 0 18 meses dependiendo
daltipo de familia numerosa (generalo especialy

Formativa/Estudios No supericra un afio Tanos Reserva del misme puesic de trabajo duranie 1 afic.
Duracién minima: 4 meses

Cuidado de personas - 1er afio resarva del misme puesio de frabajo,

dependientes { Hipps, padres , Hasta tres anos - A parir del primer afio reserva de puesio de frabajo

pareja) Duracion minima: 4 meses aquivalente,

ViolencadeGenern El que 58 precise por |a viclima de comin Reserva del mismo puesio de bmbajo. El reingreso se
acuwerdo ¥ renovable. producird en e puesio més adecuado y de acuerdk con la
Duraciénminima: lo que precise la victima.

f “ vietima.

Mantenimientc de la | Desdelasafos 4afios Reserva de puesio de trabajo aguivalente durante un afic.

convivencia

Sclidana Hasts un afic 4aios Reservade puesto de trabajo equivalente durante un afio
Duracién minima: 4 meses

Razones personales no | Haslaunafio 4afios Reserva de pussto detrabajo equivalente duranta un afio

especificadas Duracién minima: 4 meses

Excedencia para la realizacion Hasta 5afos. dafios

detareas retribuidas.

Duracién minima: 4 meses

Derecho prefew
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- Otras consideraciones:

¢ Para alargar los periodos de excedencia de un afio, se realizaran a partir
de una excedencia Voluntaria.

e Para el disfrute de excedencias de diferente causa (estudios, solidarias y
por razones personales) debera mediar un periodo minimo de trabajo de
un ano.

¢ Para el disfrute de excedencias de igual causa deberan mediar 4 afios

(inclusive en la excedencia por estudios).

.
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ANEXO 2

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, TRATAMIENTO Y ELIMINACION
) DEL ACOSO SEXUAL Y LABORAL EN "LA CAIXA"

SEPTIEMBRE 2008
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1. AMBITO Y DEFINICIONES

El presente Protocolo serd de aplicacion a toda la plantilla de "la Caixa" y
respecto de sus actuaciones en el lugar de prestacién de sus servicios o en
el marco de la misma.

En el ambito laboral pueden producirse tres tipos de acoso, motivados por
comportamientos o conductas tendentes a crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo para la persona y que pueden atentar contra sus
derechos fundamentales a la dignidad, el honor, la intimidad, ta integridad
fisica y moral, asi como a la discriminacién. Se trata del acoso sexual, el
acoso por razén de sexo y el acoso laboral.

1.1.ACOSO SEXUAL

Se entendera por tal el comportamiento, verbal, no verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona en el trabajo, en particular cuando se cree
un entorno de trabajo intimidatorio, degradante u ofensivo. Puede producirse
por parte de un superior hacia la persona subordinada, o por parte de una
persona subordinada a su superior, pero también entre companeros, e
incluso por terceros, tales como clientes © proveedores. Dicho
comportamiento debe ser indeseado y ofensivo para la persona objeto del
mismo. Se incluyen deniro de estas conductas (de forma no limitativa) las
llamadas telefonicas, cartas o mensajes al correo electronico de caracter
ofensivo, de contenido sexual. '

También se entenderd como acoso sexual el chantaje sexual, cuando la
negativa o la sumisiobn de una persona a esta conducta se utiliza,
implicitamente o explicitamente, como fundamento de una decision que
repercute sobre el acceso de esta persona a la formacion profesional, al
trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocion profesional, el salario, etc.

Cuando su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una
donducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como
consecuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil,
ofensive o humillante, podemos hablar de acoso ambiental. La condicion
afectada es el entorno, el ambiente de trabajo. Como ejemplo de este tipo de
conductas, se pueden citar los comentarios, insinuaciones y chistes de
naturaleza y contenido sexual, la decoracién del entorno con motivos
sexuales, la exhibiciéon de revistas con contenido sexual, etc.

titulo de ejemplo, y sin &nimo excluyente ni limitativo, se consideraran
(senstitutivas de acoso sexual las siguientes conductas:
; Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apariencia o
condiciéon sexual del trabajador o trabajadora.

v

: denegacion de estos favor

+ Peticiones de favores sexuales, incluyendo todas aquellas insinuaciones
o actitudes que asocien la mejora de las condiciones de trabajo o la

estabilidad en el empleo del trabajador o trabajadora, a la aprobacién o

%@m/’%




¢ Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo
la discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion del trabajador o
trabajadora por razén de su sexo.

+ Toda agresion sexual.

1.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se entenderéa por tal cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona con el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Ejemplos de conductas calificables como acoso por razén de sexo son:
cualquier conducta hostigadora motivada en el ejercicio por parte de una
persona de derechos derivados de su condicién sexual, como, por ejemplo,
los derivados de asuncion de cargas familiares que habitualmente sean
asumidas por las mujeres, en la presentacion por el empleado/empleada de
reclamaciones destinadas a impedir su discriminacion y a exigir la igualdad
de trato entre hombres y mujeres, el trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad o el acoso con el objetivo de
obligar a dimitir a las personas que quieren ejercer sus derechos de
conciliacion, asi como la frecuente utilizacibn de comentarios
. descalificadores, basados en generalizaciones ofensivas para las mujeres,
que implique una minusvaloracion sistematica de las capacidades de las”/
Yer mujeres en el desempefio de sus funciones laborales.

1.3.ACOSO LABORAL (mobbing o bullying)

Se entendera por tal la conducta, practica o comportamiento que, con

W independencia de su causa u origen, (i} de forma sistematica y (ii) recurrente
T | .tiempo, (i) suponga en el seno de la relacion laboral (iv) un
/;;ziscabo o atentado contra la dignidad del trabajador o trabajadora, (v)
\ | _~intentando someterle emocional y psicolégicamente y persiguiendo anular su
gapacidad, promocién profesional o permanencia en el puesto de trabajo,

cfeando un ambiente hostil y afectando negativamente al entorno laboral y a
" la persona empleada. ‘

El acoso puede producirse basicamente de forma vertical (de un
superior/superiora hacia un subordinado/subordinada o viceversa) pero

también de forma horizontal (entre compafieros/compafieras de trabajo sin

dependencia jerarquica entre si).

gin animo excluyente ni limitativo se consideran constitutivas de acoso
al las siguientes conductas: Designar los peores trabajos o mas

degradantes. Designar trabajos innecesarios. Designar tareas por debajo o
muy por encima de sus calificaciones o habilidades. No asignar ningtin tipo
de ftrabajo. Desconsideracion profesional ante terceros (resto plantilla,

P clientes, proveedores,..). Restringir las posibilidades de comunicacion por

parte del superior/superiora o de los compaferos. Criticas constantes a la
vida privada. Burlarse de algun defecto personal. Atagues a las actitudes y

creengias _politicas y/o religigsas. Ameligzas de violencia fisica. Maltrato
ﬁ . /@/ 40
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fisico. Amenazas Verbales. Insultar. Difusion de rumores falsos o difamacién
de la persona.

2. PRINCIPIOS

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y los derechos
fundamentales de la plantilla, en el ambito de las relaciones laborales de "la
Caixa" quedan absolutamente proscritas todas las conductas que pudieran
entenderse incluidas dentro de las definiciones antes indicadas.

Por ello, la Direccion de la Entidad llevara a cabo una politica activa para
prevenir y eliminar las conductas que supongan acoso sexual, por razén de
sexo y laboral, asi como en general todas aquellas que atenten contra los
derechos fundamentales de su plantilla, y en particular contra su dignidad
personal y profesional.

Correlativamente, las personas empleadas de "la Caixa" tendran el derecho
de denunciar cualqguier situacidn de acoso, asi como el deber de respetar la
dignidad de las personas, y en particular de sus compaferos de trabajo,
especialmente si son sus subordinados jerarquicos.

Como consecuencia de lo expuesto, los directivos y las directivas asi como
toda la plantilla de la Entidad deberan ajustar su conducta a los siguien
principios:

a) Comportamientos de  naturaleza sexual:  Evitar
comportamiento de naturaleza sexual no deseado por la persona
destinataria, ya sea a traveés de actos, gestos o palabras. Quedan
comprendidos en tal proscripcion todo tipo de actos de insinuacioén,
roces intencionados, tocamientos ocasionales, lenguaje obsceno
emitido por cualquier medio, asi como expresiones de contenido
/%e)déta susceptibles de crear un entorno laboral incomodo, ofensivo o

umillante, debiéndose valorar en su caso la posible especial
sensibilidad de la victima, asi como su posicidn y caracter para poder
mostrar su rechazo.

b) Regalos no deseados: Evitar realizar invitaciones ¢ regalos no
deseados 0 que puedan provocar incomodad en la persona
destinataria cuando de ello se desprenda el animo de intimar con

dicho destinatario o incluso de obtener a cambio algun tipo de
retribucion, sea personal o profesional.

c) Diversidad y no discriminacion: Respetar la diversidad y pluralidad
que caracterizan la sociedad actual, no teniendo cabida

: des

manifestaciones, comentarios o chistes peyorativos hacia
determinados colectivos o minorias (por razén de su raza o etnia,
religién o creencias, sexo u orientaciébn sexual, enfermedad o
discapacidad, etcétera).

d) Respeto: Derecho a un ambiente de respeto y de correccion en el
trabajo. Los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
llo de la personalidad sor, asumidos por “la Caixa” en su

o) N oty £ -




integridad. No se tolerardn por ello’ las expresiones y los modales
insultantes, humillantes o intimidatorios.

e) Comunicacién: La integracion de todas las personas durante su vida
laboral en la Entidad es un valor fundamental de “la Caixa”. No se
toleraran por ello los comportamientos tendentes a impedir sus
normales posibilidades de comunicacién, a ignorar su presencia o a
aislarle.

f) Reputacién: Derecho a la reputacion laboral o personal. En este
sentido no son aceptables los comportamientos de ridiculizacion o
burla de los empleados y empleadas o de difusidbn de comentarios
desfavorables de los mismos con animo injurioso.

g) Discrecién: Derecho a que las comunicaciones tendentes a rectificar
su conducta o a llamarles la atencion por su mal, bajo o inadecuado
desempefio laboral, se hagan, en la medida de lo posible, de forma
reservada.

3. POLITICA DE COMUNICACION, PREVENCION Y FORMACION

¢ Con el objeto de prevenir y evitar los comportamientos de acoso en la empresa,
se divulgara el presente Protocolo entre la plantilla de la Entidad, publicando su
contenido en los medios de comunicacion internos de la empresa. Asimismo la
Direccién de la Entidad, en el seno de la Comisién de Igualdad y Conciliacion
promovera las acciones que se estimen necesarias (formacion, jornadas,
M’ charlas, elaboracion material informativo, etc.) para el cumplimiento de los fines
de este p/r/otocolo. 7

e

W

“"4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
4.1. DENUNCIA ANTE EL GESTOR O LA GESTORA DE LA IGUALDAD

El Gestor o Gestora de la Igualdad sera una persona nombrada por la
Direccién de “la Caixa” y aceptada por la Comision de igualdad y Conciliacion,
ue se encargara, por un periodo de dos afos prorrogables, de recibir todas las
consultas y denuncias referidas la acoso sexual, al acoso por razén de sexo y
al acoso laboral que pudieran producirse. Preferentemente sera una persona
externa a “la Caixa”, sin perjuicioc de que con aceptacién de la Comision de
Igualdad y Conciliacién pueda nombrarse una persona interna a la Entidad.
&£  Asimismo la Direccion de la Entidad, con aceptacién de la Comisién de
Ilgualdad y Conciliacion, podrd nombrar un segundo Gestor o Gestora de la
Ilgualdad para suplir o complementar las actuaciones del primero. El

()




procedimiento a seguir ante posibles situaciones de acoso sera agil y rapido,
respetando la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.

Las atribuciones del Gestor de la Iguaidad seran:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual, acoso por razon de sexo y
acoso laboral.

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este Protocolo, para lo que dispondra por parte de la
Caixa de los medios necesarios para ello.

¢) Instar y gestionar ante la Direccién de Recursos Humanos las medidas
que estime convenientes en relacién a las consultas y denuncias
recibidas.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso
- investigado.

e) Elaborar una Memoria semestral de todas las actuaciones realizadas.

f) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente Protocolo.

El Gestor de la Igualdad podra atender consultas anénimas o informales de los
trabajadores y las trabajadoras sobre el acoso sexual o laboral. Dichas
onsultas seran confidenciales y no se iniciara el procedimiento hasta que se
realice una denuncia formal.

En caso de denuncia formal:

Podra realizarse por cualquier medio (correo electrénico, Hamada
fonica, fax, visita o entrevista).

o S

Debera identificarse a la persona denunciante, asi como la victima de la
conducta descrita si fuera otro empleado o empleada.

Debera sefalar, en la medida de lo posible, ios hechos y episodios
concretos, e identificar a la persona responsable o responsables de los
mismos.

%

Una vez recibida la denuncia formal en el plazo de 5 dias habiles, el Gestor de

la_lgualdad debera emitir un informe escrito que contendra una resolucion
obre las actuaciones a realizar:
. » Inicio de expediente informativo.
» Sobreseimiento de la denuncia.
Medidas de solucion del conflicto. :

[ ]
Dicho informe sera remitido a la Direcciéon de Politicas de Recursos Humanos
para su ejecucion y a la Comision parﬁ la prevencion y el tratamiento de

larn) £ -
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Acosos, establecida en el apartado 5 del presente Protocolo, para su
informacién y seguimiento.

En cualquier caso el Gestor de la Igualdad podra proponer cautelarmente la
separacién de la persona presuntamente acosada de la de su presunto
acosador, asi como otras medidas cautelares que estimo oportunas y
proporcionadas al caso, mediante escrito que dirigira a la Direccién de Politicas
de Recursos Humanos.

4.2. INSTRUCCION DEL EXPEDIENTE INFORMATIVO

Para la realizacion de los correspondientes expedientes informativos, la
Direccién de “la Caixa” nombrara por un periodo de dos afos prorrogables, con
aceptacion de la Comisién de lgualdad y Congciliacién, un equipo de
Instructores e Instructoras internos formado por personas letradas de la
Asesoria Juridica Laboral de “la Caixa” y personas de otros departamentos. En
cada caso propuesto por el Gestor de la Igualdad, la Direccién de la Entidad
designara dos Instructores de dicho equipo, debiendo ser al menos uno de
ellos una persona letrada de la Asesoria Juridica Laboral, para que actiuen
conjuntamente hasta la resolucién del expediente. La instruccion del
Expediente se iniciara en los 5 dias habiles siguientes a la comunicacion del
Gestor/a de |a Igualdad y tendra una duracién maxima de 15 dias habiles.

El Instructor o Instructora dispondra de los medios necesarios y tendra acceso
a toda la informacién y documentacién que pudiera tener relacién con el caso.
Tendran libre acceso a todas las dependencias de la empresa, debiendo toda
la plantilla prestar la debida colaboracién que por parte de las personas

ﬂ? Mg Instructoras se le requiera.

niciaran _sts actuaciones teniendo en cuenta lo actuado por el Gestor o
estora d e la Igualdad y mantendran en todo caso una entrevista con la

sona denunciante y denunciada, pudiendo realizar entrevistas con posibles
& testigos o examen de documentacion de cualquier tipo que pueda resultar de (Q/

dtilidad.

Si elfla denunciante no fuera la victima, la persona instructora debera
entrevistarse igualmente en dicha primera fase con la victima del supuesto
acoso. Durante dicha entrevista, la persona denunciante y la denunciada, o en

su caso la victima, podran solicitar la presencia de un representante legal de

los trabajadores y las trabajadoras.

La persona denunciante y la denunciada, o en su caso la victima, podran
ortar durante todo el proceso y especiaimente en dichas entrevistas todos

aquellos medios de prueba que estimen oportunos y de los que pueda disponer

| lorese( £

en apoyo de su versién, al objeto de facilitar la actuacion de investigacion y
esclarecimiento de los hechos. /

(. . Las personas que, durante todo el proceso, sean citados por los Instructores

: estaran obligadas a comparecer y a colabogar con ellos en el esclarecimiento



de los hechos, pudiendo solicitar la presencia de una persona representante
legal de los trabajadores y las trabajadoras.

4.3. RESOLUCION DEL EXPEDIENTE INFORMATIVO

Finalizada |a fase de investigacion, dentro de un plazo de 3 dias laborables tras
la conclusion del Expediente Informativo, quien lleve la instruccion emitira un
informe recogiendo la denuncia y las diligencias practicadas, asi como las
conclusiones alcanzadas durante el mismo, proponiendo de forma motivada:

razon de sexo o laboral en el trabajo.

a) La apertura de un expediente disciplinario al denunciado por entender
que el denunciante, o en su caso la victima, ha sufrido acoso sexual, por .

b) El archivo de las actuaciones, por entender que los hechos denunciados
no pueden ser calificados como constitutivos de acoso sexual, por razén
de sexo o laboral en el trabajo, sin perjuicio de proponer las medidas
organizativas oportunas para solventar las posibles diferencias entre la
persona denunciante y la denunciada.

Aquellas denuncias realizadas que se demuestren como intencionadamente no
honestas o dolosas, podran ser constitutivas de actuacién disciplinaria, sin
perjuicio de las restantes acciones que en Derecho pudieran corresponder.

4.4. EXPEDIENTE DISCIPLINARIO
&L
Correspondera a la Direccidon de la Entidad el ejercicioc de la facultad
disciplinaria que le viene conferida por Ley y por el Convenio Colectivo de
Cajas de Ahorros cuando el Expediente Informativo incoado por los Instructores
concluya gue se ha producido acoso sexual, por razén de sexo o laboral en el
Eﬁﬂ: jg+0 que se trata de una denuncia dolosa.

tal caso, se le incoara a la persona o personas responsables el preceptivo
nediente disciplinario, redactandose el pliego de cargos correspondiente

En el supuesto de que el empleado responsable de acoso sexual, por razon de
sexo o laboral en el trabajo no aporte en la fase de descargos pruebas algunas
que atenlen o le eximan de responsabilidad por los hechos imputados, la
Entidad le impondra la sancién que proceda considerando en todo caso que se
trata de una infracciébn muy grave de las obligaciones laborales, tipificada como
tal en el Convenio Colectivo de aplicacién a “la Caixa”, y por la trasgresién de la
buena fe contractual que comporta. Todo ello con contemplacion de lo
dispuesto en el articulo 54.2.g) del Estatuto de los Trabajadores.

ancién se vera agravada cuando el responsable sea un superior jerarquico
de la victima, con lo que su comportamiento haya evidenciado un abuso de

‘ autoridad.
[ También se consideraran como circunstancias agravantes los supuestos en

\
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e La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de
acoso.

e La victima sufra algin tipo de discapacidad fisica o mental.

¢ Se ejerzan 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.

Por lo que respecta a los supuestos de dehuncia intencionadamente no
honesta o dolosa, cuando se haya concluido en tal sentido por los Instructores,
la Entidad le incoara igualmente al denunciante el preceptivo pliego de cargos,
y recibidos los descargos del empleado o empleada, adoptara la medida
disciplinaria que proceda, en atencidén al contenido de los descargos. En todo R
caso se considerara que se trata igualmente de una infraccion muy grave, por
la trasgresion de la buena fe contractual y el abuso de confianza que ta
proceder puede comportar, y cuando se evidencie que concurria en el

. denunciante mala fe (un animo especifico de desprestigiar y/o dafar ala
persona denunciada sin fundamento alguno).

4.5. GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

Confidencialidad de la investigacidn

Se prohibe divulgar informacién sobre el contenido de las denuncias
presentadas o en proceso de investigacion. La Comision para la Prevencion y
Tratamiento de los Acosos pondra de forma expresa en conocimiento de todas
las personas intervinientes la obligacién de confidencialidad.

(Pﬁ%:g) Restitucién de las victimas

i.se han preducido represalias o ha habido perjuicios laborales para la victima
ante-€| acoso, la Entidad restituira a ia victima en las condicicnes laborales
4s que se encontraba antes del mismo.

Asimismo la Entidad facilitara el soporte sanitario necesario para la completa
recuperacion de la victima.

Prohibicion de represalias

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que efectien una
denuncia, comparezcan como testigos o ayuden o participen en una
investigacion sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

pcion de traslado

En el supuesto de resolucién del expediente con una sancion disciplinaria que

no conlleve el despido, la Entidad tomara las medidas oportunas para que la

victima no deba convivir en el mismo ambiente laboral, teniendo la opcién de
Vs permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado.

NP (o &
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Garantias juridicas

Una vez finalizado el procedimiento de actuacion establecido en el presente
protocolo y acreditada la existencia de acoso, la Entidad prestara asistencia
juridica a la victima en los casos en los que la persona acosadora emprenda
acciones judiciales contra la victima u otras personas de la plantilla.

Incompatibilidades

En caso de que cualquiera de las personas implicadas en el procedimiento
(denunciante/a y denunciado/a) tuviese relacién de parentesco, por afinidad o
consanguinidad hasta el segundo grado con alguno de los Gestores o Gestoras
o los Instructores/as, dicha persona quedara invalidada para intervenir en el
proceso substituyéndola otro Gestor o Gestora u otro Instructor/a designado
por la Entidad con la aceptacion de la Comision de Igualdad y Conciliacion.

5. COMISION PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DE LOS ACOSOS

Es funcién de esta Comisidon promover y desarrollar medidas concretas y
efectivas en el ambito de la empresa y las personas que trabajan en ella, con la
voluntad de prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso, asegurando la igualdad
de oportunidades y la no discriminacién entre hombres y mujeres.

La Comisién tendra conocimiento peridédico de los informes reallzados por el
Gestor de la Igualdad. Ademas semestralmente sera informada por éste de la
Memoria de su actividad.

; Ios expedlentes mformatuvos la Comision sera mformada de su

En relacno

La Comision elaborara anualmente una Memoria del conjunto de sus
actuaciones gue elevara a la Direccion de Recursos Humanos y a la Comision
de lguaidad y Conciliacién, y de la que se dara publicidad por los medios
habituales a la totalidad de la plantilla de la empresa.

Esta Comisidn se reunira a peticidbn de la Direccién de “la Caixa” o del 50%
(expresado en términos de representatividad) de la representacién sindical
integrante de la Comision y, como minimo, una vez cada semestre.

m13ion autorregulara su funcnonamlento y dispondra de manera puntual



6. FECHA DE EFECTOS Y ENTRADA EN VIGOR

El presente Protocolo entrard en vigor el dia uno del mes siguiente a la firma
del Acuerdo Laboral sobre su contenido.

7. COMUNICACION CON LAS GESTORAS Y GESTORES DE ACOSO

Cualquier persona puede contactar con las Gestoras y Gestores de acoso a
través del correo electrénico:

gestionconflictos@icab.cat o a través del teléfono 900.300.302




ANEXO 3

PROTOCOLO DE IGUALDAD PARA PAREJAS DE HECHO O UNIONES
ESTABLES DE PAREJA

SEPTIEMBRE 2008




PRIMERO. Definicién de pareja de hecho a efectos de la Entidad.

A los efectos del presente Protocolo, se entendera por pareja de hecho o union
estable de pareja, la unién entre dos personas adultas que, con independencia
de su sexo y sin impedimento para contraer matrimonio entre si, opten por-
convivir juntos y mantengan una relacién afectiva analoga a la conyugal,
habiendo sido comunicada tal circunstancia a la Entidad por el empleado o la
empleada (bastando con que lo haga cualquiera de sus miembros en el
supuesto de que los dos integrantes de la pareja sean plantilla de *la Caixa”).

SEGUNDO. Comunicacion de la constitucién ydela extincién de la parej y
de hecho.

1. La comunicacién de dicha circunstancia personal no sera en ningin cas
obligatoria para los empleados y empleadas, pero si que sera un requisito
imprescindible para que pueda reconocérseles el disfrute de los beneficios y
derechos reconocidos en el presente Protocolo. '

2. En el momento de realizarse dicha comunicacién el empleado o empleada
comunicante debera:

i. Acreditar la existencia de la pareja de hecho mediante certificacion

expedida por el registro publico competente relativa a su inscripcion

0 (cuando asi lo contemple la normativa autonémica y exista tal registro) o

l ‘ en su defecto mediante copia simple de escritura pablica de constitucién
de pareja de hecho, otorgada ante notario.

En el supuesto de conflictos de intereses con terceros, el reconocimiento g
del derecho que corresponda se realizara de conformidad con la
resolucion que, de manera firme, se dicte por la autoridad administrativa
o judicial competente, conforme al ordenamiento juridico vigente.
B Indicar si el otro integrante de la pareja también es personal de ‘la

Caixa. -

. El empleado o empleada tendra derecho a disfrutar de los derechos y
beneficios previstos para las parejas de hecho en el presente Protocolo a
partir de la fecha en que se haya producida dicha comunicacién, con
independencia de la fecha de la efectiva constitucion de la pareja de hecho

(inscripcion registral o escritura de constitucion).
4. Cuando la pareja de hecho a la que se pertenezca quede extinguida, se
estara en la obligacion de comunicarlo a la Entidad a los efectos oportunos
(si ambos integrantes de la pareja son plantilla, ambos vendran obligados a
hacerlo). Si la extincion se produce por matrimonio (entre los integrantes de
la pareja, o del empleado o empleada con una tercera persona), el
C- empleado/a debera comunicar iguaimente dicha modificacion en su estado

civil a la Entidad a los efectos oportunos. }




5. Los empleados o empleadas no podran volver a comunicar a la Entidad ia
constitucion de una nueva pareja de hecho a los efectos laborales hasta
que hayan transcurrido, al menos seis (6} meses desde la comunicacion de
la extincion de la que anteriormente era integrante.

TERCERO. Relacion de parentesco entre los integrantes de las parejas de
hecho.

A los lnicos y exclusivos efectos de los derechos y permisos reconocidos en el
presente Protocolo para la plantila de “la Caixa”, se entendera que. la

pertenencia a una pareja de hecho o unién estable de pareja, debidamente
constituida y comunicada a la Entidad, comportara el establecimiento de una

relacidn de parentesco por afinidad entre los dos integrantes de la pareja, y
correlativamente, entre sus ascendientes y descendientes.

CUARTO. Permisos retribuidos.

1.

2.

La constitucion de una pareja de hecho, mediante su inscripcion
registral, cuando asi lo prevea la normativa autonémica en cuestion, o
en su defecto mediante otorgamiento de escritura publica de constitucion
de pareja de hecho, comportara el derecho al disfrute de un permiso
retribuido de veinte (20) dias naturales de duracion, siempre que la
comunicacion a !a Entidad se produzca dentro de los tres (3) meses
siguientes a la constitucion de la pareja y no se haya disfrutado del
mismo por un matrimonio ¢ pareja de hecho anterior. El permiso debera
iniciarse en el plazo maximo de un mes desde la comunicacion a la
Entidad-Dicho permiso se podra disponer una sola vez por el empleado
arfipleada, tanto en el caso de matrimonio como en el de constitucién
de una pareja de hecho.

Esta misma persona personal de la Caixa, cuando constituya una nueva

pareja de hecho o una pareja de hecho posterior a un matrimonio

anterior, con arreglo a los tramites y plazos previstos en el presente
Protocolo, tendra derecho en tal caso a un nuevo permiso retribuido de
15 dias naturales de duracion.

En todo caso, los empleados o empleadas so6lo podran disfrutar

. huevamente del presente permiso retribuido cuando haya transcurrido al

nos un (1) afio desde su anterior concesion.

Ademas de los permisos indicados en el punto 1 anterior, se tendra
derecho a los permisos retribuidos que correspondan en los mismos
términos y condiciones respecto a su pareja de hecho que el personal
casado puede hacerlo, de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de
los Trabajadores, el Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros, el
Protoco!o de Igualdad y Conciliacién y en la normativa laboral de “la

lonoor €,




QUINTO. Permisos no retribuidos.

Se podra solicitar un permiso no retribuido en los mismos términos 'y
condiciones respecto a su pareja de hecho que el personal casado puede
hacerlo, de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores, el
Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros, el Protocolo de Igualdad y
Conciliacién y en la normativa laboral de “la Caixa”.

SEXTO. Reduccién de jornada y excedencias.

Se tendra derecho a reducir su jornada o a solicitar una excedencia en los
mismos términos y condiciones respecto a su pareja de hecho que el person
casado puede hacerlo, de acuerdo con lo establecido en el Estatuto de lo
Trabajadores, el Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros, el Protocolo de
lgualdad y Conciliacién y en la normativa laboral de “la Caixa”.

SEPTIMO. Anticipos.

. \  Se podra solicitar un anticipo, en los importes y términos previstos en el
/F‘ Convenio Colectivo de Cajas de Ahorros, asi como en la normativa laboral de
“la Caixa” en los siguientes supuestos:

1. Para hacer frente a los gastos derivados de la celebracioén de su inscripcion.

o constituciéon como pareja de hecho. :
Eﬂ:t 2. Por intervenciones quirdrgicas y gastos médicos de la pareja de hecho.

3. Por gircunstancias criticas familiares de la pareja de hecho.

" OSTAVO, Otros beneficios sociales.
Se tendra asimismo derecho a los siguientes beneficios sociales:

1. El empleado/a podra incluir a su pareja de hecho en la p6liza sanitaria que
la Entidad haya suscrito para su plantilla, en los mismos términos y
condiciones que los cényuges de los emplieados y empleadas.

. En caso de traslado de la pareja de hecho, si ambos son empleados de la
“ Entidad, se producira el traslado simultaneo de ambos miembros de la
areja si existen vacantes en el lugar de destino. En caso contrario, podra
solicitar una excedencia por mantenimiento de la convivencia, como
consecuencia del trasiado obligatorio de la pareja de hecho, sin posibilidad
de traslado simultaneo del empleado o empleada.

3. Prioridad de traslado (y simétricamente, evitacidbn del alejamiento) para
ados o empleadas que cuiden a\una pareja de hecho dependiente, 6
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por necesidades de reagrupamiento familiar, 6 por tener una pareja de
hecho enferma.

4. En caso de fallecimiento del empleado o empleada titular de un préstamo
de vivienda, si el cotitular del mismo fuese pareja de hecho, se le
mantendran las favorables condiciones del préstamo hasta la finalizacion
del mismo, siendo obligatorio en este caso la suscripcién (en caso de
inexistencia del mismo) de un seguro de amortizacién por el capital
pendiente.

5. Abono de gastos, previa justificacion de los mismos, en caso de defuncion
de la pareja de hecho, hasta el maximo de 1,15 pagas.

NOVENO.-Seguimiento y modificacion del presente Protocolo.

La Comision de Igualdad y Conciliacién realizara el seguimiento de la

aplicacion del presente Protocolo, asi como las propuestas de modificacion del

mismo que pudieran derivarse de los cambios legislativos, convencionales y

jurisprudenciales sobre las parejas de hecho.

DECIMO. Fecha de efectos y entrada en vigor.

El presente Protocolo entrara en vigor el dia uno del mes siguiente a la firma

del Acuerdo Labora! sobre su contenido.




