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De:  S.P. ESTATAL CGT BBVA 
Para:  AFILIACIÓN CGT BBVA  
Asunto: PLAN DE IGUALDAD 

    Fecha: 20 JULIO 2023 
 

 Con fecha 20 de Julio, CGT BBVA hemos firmado el Acuerdo del nuevo Plan de Igual-
dad y Conciliación en BBVA, que sustituye al que ya firmamos en 2010, toda vez que constituye un 
avance significativo en esta materia para nuestra plantilla, adaptándolo a la legislación vigente. El 
Acuerdo incorpora las mejoras producidas como consecuencia de la entrada en vigor de la 
Ley de Familias, aprobado y publicado en el BOE el pasado mes de junio, y éstas ya forman 
parte del contenido del Plan de Igualdad y Conciliación de BBVA.  

*Todas las medidas han entrado en vigor en BBVA a la firma del Acuerdo, sin nece-
sidad de que éste se inscriba en el Registro (REGCON) para poderlas empezar a disfrutar. 

El Acuerdo ha sido refrendado tanto por la empresa como por la totalidad de la Representación 
Laboral de los Trabajadores (RLT), incorporando el mismo la gran mayoría de aportaciones con las que 
CGT BBVA hemos contribuido a mejorar la situación de la plantilla en ese ámbito. El documento trasla-
da el acuerdo al que se ha llegado entre empresa y RLT después de un dilatado proceso de negocia-
ción de más de 3 años, interrumpido por la Pandemia COVID-19 y por el ERE y nuestra negativa a se-
guir negociando para lograr un Acuerdo de Préstamos Vivienda que permitiera paliar los efectos de la 
subida tan brusca del Euribor. 

 Paralelamente a la aprobación del Nuevo Plan, también se han acordado 2 protocolos 
(ACOSO LABORAL Y ACOSO COLECTIVO LGTBI) que ayudan a complementar todo el nuevo pa-
quete de medidas en nuestra empresa inherentes a la Igualdad, Conciliación, Diversidad y a la protec-
ción ante los posibles acosos sean de índole sexual, de género o de ámbito laboral. En esta comunica-
ción os trasladamos el redactado del mismo con la máxima literalidad.  

 

1.- CULTURA Y SENSIBILIZACIÓN 

 
OBJETIVO 1.- Impulsar y avanzar en una cultura de trabajo que garantice la igualdad efectiva de 

oportunidades basada en un estilo de liderazgo que ponga en valor la igualdad en la Entidad me-

diante la homogeneización de las prácticas internas y gestión de personas. Gestión de la Dirección 

con perspectiva de género. 

 

MEDIDAS: 

 

• Visibilizar el compromiso de la Dirección con la igualdad, implicando a todos los niveles de la Organiza-

ción para que la igualdad y la corresponsabilidad continúen siendo un elemento estratégico y una de las 

palancas de transformación en BBVA. 

• Gestión de la Dirección con perspectiva de género.  

 

OBJETIVO 2.- Fortalecer el compromiso de BBVA con la conciliación, corresponsabilidad, igualdad 
de oportunidades y retribución, visibilizándolo e integrándolo en la cultura corporativa. 

 
MEDIDAS: 

 

• Participar en campañas y fomentar eventos que visualicen el compromiso de BBVA con la sociedad en 

materia de igualdad. 

• Diseñar acciones para la difusión del Plan de Igualdad, así como impulsar su divulgación y conocimiento 

a todas las personas trabajadoras. 

• Ejecutar las acciones de difusión. 
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• Diseñar acciones que fomenten la corresponsabilidad. 

• Ejecutar las acciones diseñadas sobre corresponsabilidad. 

• Fomentar la visualización de las mujeres influyentes, mediante la publicación de entrevistas, organización 

de eventos, colaboración con organizaciones externas, etc. 

• Potenciar la participación de las personas trabajadoras en foros, charlas, y/o grupos de trabajo donde se 

pueda compartir y debatir sobre la materia. 

• 1.10. Los proveedores con los que BBVA se relaciona deberán velar por el cumplimiento de las políticas y 

procedimientos necesarios para garantizar los principios de igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres. 

• Diseñar y ejecutar acciones dirigidas a avanzar en la eliminación de cualquier desigualdad retributiva. 

 

 

OBJETIVO 3.- Facilitar el acceso a la información del Plan de Igualdad y a las medidas sobre Conci-

liación, Desconexión, etc. 
 

 

MEDIDAS: 
 

● Disponer de un espacio único en la intranet con visibilidad permanente que recogerá tanto el Plan de 

Igualdad como todas aquellas acciones/medidas de relevancia sobre cualquier tema recogido en este 

Plan. 

 

2.- COMUNICACIÓN, LENGUAJE E IMAGEN 
 

OBJETIVO 1.- Fortalecer el compromiso del Banco en materia de igualdad en las distintas campañas 
y en la comunicación interna y externa, eliminando estereotipos de género en la comunicación, len-

guaje e imagen. 

 
MEDIDAS: 

 

● Toda la documentación, piezas y materiales de comunicación deberán ser revisados antes de su utiliza-

ción, a fin de garantizar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista, neutro, correcto, de respeto a las 

personas donde todas se sientan plenamente identificadas, consideradas e incluidas. 

● Difundir piezas de comunicación que den a conocer la adhesión de BBVA a campañas Institucionales (8M 

día de la Mujer, 25N día de la eliminación de la violencia contra la mujer, etc.…). 

 

3.- FORMACIÓN 
 

La Empresa y la Representación Sindical comparten el papel fundamental que la Formación tiene en el desarrollo 
de una cultura igualitaria.  

 

OBJETIVO 1.- Desarrollo de una cultura igualitaria y participación equilibrada de género en los pro-
gramas formativos 

 
MEDIDAS: 

 

● Implementar módulos formativos de carácter mandatory para toda la plantilla (Igualdad, corresponsabili-

dad, acoso, sesgos inconscientes etc.). 

● Implementar módulos formativos específicos, de carácter mandatory, para responsables de equipo den-

tro del proyecto The Good Manager o futuros proyectos de modelo de liderazgo de BBVA. 

● Fomentar programas formativos orientados a desarrollar las competencias específicas que faciliten la 

evolución de la mujer a puestos de mayor responsabilidad en los que exista infrarrepresentación femeni-

na. 

● Fomentar el uso de canales virtuales para facilitar la conciliación y la participación de todas las personas 

trabajadoras dentro de su jornada laboral, mediante cursos online, videoconferencias, convocatorias 

eventos digitales, etc. 
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● Incorporar módulos específicos en materia de igualdad en el itinerario formativo de las nuevas incorpora-

ciones. 

● Propiciar que en los programas formativos se dé una participación equilibrada de género. En tal sentido 

en cualquier módulo de formación que se realice en la Empresa se revisará muy especialmente los térmi-

nos en que se presenta desde una perspectiva de género, a fin de facilitar el lenguaje igualitario en las 

expresiones utilizadas. 

● Al personal que se encuentre con un contrato de trabajo suspendido por motivos familiares se le facilita-

rá la participación en cursos de formación adecuados para su reciclaje profesional en el primer mes des-

pués de su reincorporación. 

● Suspender el periodo de recertificación durante la situación de suspensión por nacimiento y cuidado de 

menor de la madre biológica y progenitor no gestante y/o excedencia por cuidado de hijo/a. 

 

4.- CONCILIACIÓN DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL 

 

OBJETIVO ESPECÍFICO: Favorecer el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral poniendo a 

disposición de las personas que forman parte de BBVA medidas adecuadas para tal fin. 

 
LICENCIAS 
 

OBJETIVO 1.- Impulsar medidas que faciliten la conciliación de la vida personal, laboral y familiar 

de la plantilla y la corresponsabilidad consiguiendo un equilibrio adecuado entre las necesidades 
personales, profesionales y familiares dentro de la entidad. 

 

MEDIDAS:  

• Permiso retribuido de 10 horas anuales para acudir a consultas médicas y pruebas diagnósticas 
propias de la persona trabajadora y parientes de 1er grado por consanguinidad y cónyuge o pa-

reja de hecho legalmente constituida  

• Permiso retribuido por el tiempo indispensable para el acompañamiento a la realización de exá-

menes prenatales por parte del progenitor no gestante. 

• Tres días laborables por fallecimiento de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o 
afinidad. Se podrán disfrutar de forma no consecutiva dentro durante los 30 días inmediatamen-

te posteriores al hecho causante.  
Cuando por tales motivos se necesite hacer un desplazamiento que obligue a pernoctar fuera de 

su localidad, la licencia se ampliará hasta dos días laborables más. 

• Seis días laborables por accidente o enfermedad grave u hospitalización o intervención quirúrgica 

sin hospitalización que precise reposo domiciliario de parientes hasta el segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad, así como de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que convi-

va con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aque-
lla. Se podrán disfrutar de forma no consecutiva dentro los 30 días inmediatamente posteriores 

al hecho causante.  

● Licencia sin sueldo de hasta 3 meses para los procesos de adopción en el extranjero siendo com-

patible esta licencia con la recogida en el artículo 36 del CCB. Para disfrutar esta licencia se exi-

gen 2 años de antigüedad en la empresa. Durante su disfrute y se cotizará por el mínimo a la 

Seguridad Social. Podrá unirse a las vacaciones reglamentarias y se debe disfrutar de forma inin-

terrumpida. 

Esta licencia es incompatible con el disfrute en el mismo año natural con la licencia de 1 mes sin 

sueldo del Acuerdo de Jornada y Horarios de 2001 
 

• Quince días laborables por fallecimiento de descendientes (hijos o hijas), cónyuge o pareja de 

hecho legalmente constituida. Este permiso podrá ampliarse en dos días laborables más cuando 

se tenga que hacer un desplazamiento que obligue a pernoctar fuera de su localidad.  

• Permiso retribuido por el tiempo indispensable y con un máximo de 20 días laborables al año, 

adicional al permiso por hospitalización, para el acompañamiento de los hijos/as de emplea-
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dos/as hasta que este cumpla 30 años, en fase de tratamiento activo de enfermedades oncológi-

cas.  

• Permiso retribuido por el tiempo indispensable para acudir a consultas médicas y pruebas 

diagnósticas propias de la persona trabajadora en fase de tratamiento activo de enfermedades 

oncológicas. 

• Se podrá disfrutar de una nueva licencia de las previstas en el artículo 36.2.1 del XXIV Convenio 

Colectivo de Banca, transcurrido un año desde el anterior disfrute de este permiso, en las si-

guientes situaciones: 

 

o Adopción en el extranjero. 

o Sometimiento a técnicas de reproducción asistida. 

o Hospitalización prolongada por enfermedad grave del cónyuge o familiar de primer grado 

de consanguinidad o afinidad que conviva con el empleado/a. 

o Acompañamiento en la asistencia médica de familiares hasta el primer grado de consan-

guinidad o afinidad con enfermedad crónica o discapacidades graves. 

o En supuestos excepcionales, por razones de orden familiar debidamente acreditadas 

 

• Permiso retribuido por el equivalente a 4 días al año, que podrá disfrutarse por horas, en casos 

de fuerza mayor por motivos familiares urgentes, enfermedad o accidente, relacionados con fa-

miliares o personas convivientes, y que hagan indispensable la presencia inmediata de la perso-

na trabajadora. 

• Permiso no retribuido para el cuidado de hijo, hija o menor acogido por tiempo superior a un 

año, hasta el momento en que el menor cumpla 8 años. Este permiso, que tendrá una duración 

de hasta 8 semanas, continuas o discontinuas, podrá disfrutarse a tiempo completo, o en régi-

men de jornada a tiempo parcial. 

• Permiso retribuido por el tiempo indispensable para acudir a la realización de pruebas y exáme-

nes médicos en los casos de reproducción asistida para ambos progenitores. 

 

PROTECCIÓN AL EMBARAZO Y CUIDADO DE HIJOS/AS 
 

OBJETIVO 1.- Impulsar medidas que tengan como objetivo proteger el periodo de gestación de la 
mujer y cuidado del lactante. 

 

MEDIDAS:  

● A partir de la semana 25 de embarazo, reducir el tiempo mínimo de comida a 30 minutos a 

las empleadas cuya jornada tenga un tiempo mínimo de comida (parada obligatoria) superior a 

30 minutos. 

 

● Permiso retribuido de 1 hora a la entrada o la salida a partir de la semana 30 de embarazo, 
con posibilidad de realizar jornada continuada a elección de la persona trabajadora, en los casos 

de jornada partida.  

 

● Con la misma finalidad de contribuir a la protección de la maternidad y paternidad, se acuerda 

que durante los periodos de embarazo, cuidado del lactante y reducción de jornada por cuidado 

de hijo/a hasta los 12 meses de edad del menor, la persona trabajadora no podrá ser trasladada, 

desplazada en comisión de servicio, ni cambiada de puesto de trabajo que implique destino a 

otro municipio, salvo de común acuerdo con la misma, y a petición de la interesada/o. 

 

OBJETIVO 2.- Impulsar medidas que tengan como objetivo facilitar la reincorporación después de 

suspensión por nacimiento y cuidado de menor de la madre biológica y progenitor no gestante. 
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MEDIDAS:  

● Posibilidad de dividir la hora de reducción prevista en el PI vigente para el permiso por cuidado 
del lactante en dos fracciones, 30 minutos en la entrada y 30 minutos en la salida, hasta los 9 

meses de edad del menor. 

●  Permiso no retribuido de hasta 1 hora diaria distribuida en la entrada o la salida para las perso-
nas trabajadoras con hijos/as hasta los 5 años incluidos, de 1 hora en la entrada o en la salida, o 

en dos fracciones de 30 minutos en la entrada y 30 minutos en la salida durante la primera se-

mana del inicio del curso escolar.  

● Extender, en los mismos términos, el cobro de la ayuda familiar al colectivo con menores en si-

tuación de acogimiento permanente. En el caso del acogimiento temporal, se abonará de forma 

prorrateada al tiempo de duración del acogimiento, siempre que este tenga una duración en el 
año igual o superior a 6 meses. 

● Ampliar el plazo para disfrutar del permiso por cuidado de lactante, en modalidad acumulada, 
hasta que el hijo tenga 12 meses de edad, a continuación de alguno de los periodos de la sus-

pensión por nacimiento y cuidado de menor de la madre biológica y progenitor no gestante.  

● Tras la suspensión por nacimiento y cuidado de menor de la madre biológica y progenitor no 
gestante, posibilidad de convertir la jornada partida en continuada hasta el cumplimiento de los 

12 meses de edad del menor.  

Esta posibilidad se extiende a los casos de adopción de un menor hasta 5 años de edad y duran-
te el primer año desde la formalización de la adopción.  
 

        
OBJETIVO 3.- Impulsar medidas que tengan como objetivo proteger el disfrute de la suspensión por 

nacimiento y cuidado de menor de la madre biológica y progenitor no gestante  
 

MEDIDAS: 
 

• Durante el periodo de suspensión del contrato de trabajo por nacimiento y cuidado de menor de 

la madre biológica y progenitor no gestante, previstos en el artículo 48 del Estatuto de los Traba-

jadores, el Banco complementará las prestaciones económicas con el mismo tratamiento que el 
establecido en el artículo 43 del XXIV Convenio Colectivo de Banca para la situación de enferme-

dad. 
 

EXCEDENCIAS  
 

OBJETIVO 1.- Acceso a medidas que faciliten el ejercicio corresponsable de las necesidades perso-

nales y familiares, garantizando la igualdad de oportunidades. 
 

MEDIDAS: 

 

• Extender, en los mismos términos que los recogidos en el acuerdo de Beneficios Sociales, apar-
tado tercero, el cobro de la Ayuda Familiar a las personas que se encuentren en situación de ex-

cedencia por cuidado de hijo/a. 
Los/as trabajadores/as tendrán derecho a un período de excedencia de duración no superior a 

tres años para atender al cuidado de cada hijo/a, tanto lo sea por naturaleza como por adopción 
o en los 5 supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo aunque éstos sean 

provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o en su caso, de la resolución judicial o ad-

ministrativa. 
También tendrán derecho a un período de excedencia no superior a tres años, los/as trabajado-

res/as para atender al cuidado de un familiar hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, 
que por razones de edad, accidente o enfermedad o discapacidad no pueda valerse por sí mis-

mo. 

La duración de esta excedencia, así como la de cuidado de hijos/as computará a efectos de anti-
güedad en la Empresa. 

Durante el primer año de excedencia, tanto por cuidado de hijo/a como por cuidado de familiar, 
la persona trabajadora tendrá derecho a reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho 

about:blank
about:blank


CONFEDERACIÓN GENERAL DEL TRABAJO (CGT) 
C/ Cardenal Belluga, 2 - 28028 MADRID - ☏ 91 430 31 60 / 91 356 25 65 

Código VALIJA BBVA 04039 - cgtbbva.estatal@cgtbbva.net www.cgtentubanco.org 

 

 

plazo la reserva quedará referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional en el mis-
mo municipio. 

Transcurridos los tres años de excedencia para atender al cuidado de hijo/a o para atender al 
familiar, los/as trabajadores/as podrán acceder a la excedencia voluntaria, hasta un máximo de 5 

años en los términos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores y Convenio Colectivo vigen-

te.  
No obstante, cuando el/la trabajador/a forme parte de una familia numerosa, la reserva de su 

puesto de trabajo se extenderá hasta un máximo de 15 meses si es familia numerosa de catego-
ría general y hasta un máximo de 18 meses si es de categoría especial. 

 

• Para las subidas a un nivel superior, reconocimiento del primer año de excedencia por cuidado 

de hijo/a y cuidado de familiar para el cómputo del tiempo requerido en el artículo 15 del XXIV 
Convenio Colectivo. 

 

• Durante el tiempo que dure la excedencia por cuidado de hijo/a y/o la excedencia por cuidado de 
familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, se mantendrán las condiciones fi-

nancieras y de préstamos que tuviera en vigor. 
 

MEDIDAS DE FLEXIBILIDAD 
 

OBJETIVO 1.- Dotar de flexibilidad los horarios de trabajo con el objetivo de favorecer la concilia-

ción de la vida personal, familiar y laboral. 
 

MEDIDAS: 

 

• Reducir en la jornada continua de Red, de 45 a 30 minutos el descanso mínimo obligatorio de 
comida la tarde de los jueves del periodo de invierno, adelantando de este modo la salida en 15 

minutos. 

• Reducir en las jornadas partida flexible, partida convenio y servicios financieros personales (SFP) el 
tiempo mínimo obligatorio de comida a 30 minutos, eliminando la hora de la entrada obligatoria de 
la tarde. 

• Las personas trabajadoras con jornada partida flexible y partida flexible singular tendrán la posi-
bilidad de hacer jornada partida o continuada, a su elección, durante el periodo del 15 de junio 

al 15 de septiembre. 

• Reducir a 5 horas de trabajo efectivo la jornada de los días 24, 31 de diciembre y 5 de enero. 

• Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duración y distribu-
ción de la jornada de trabajo, en la ordenación del tiempo de trabajo y en la forma de presta-

ción, incluida la prestación de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la concilia-

ción de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberán ser razonables y proporcionadas 
en relación con las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o 

productivas de la empresa. 
En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a efectuar dicha 

solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce años. 

Asimismo, tendrán ese derecho aquellas que tengan necesidades de cuidado respecto de los hi-
jos e hijas mayores de doce años, el cónyuge o pareja de hecho, familiares por consanguinidad 

hasta el segundo grado de la persona trabajadora, así como de otras personas dependientes 
cuando, en este último caso, convivan en el mismo domicilio, y que por razones de edad, acci-

dente o enfermedad no puedan valerse por sí mismos, debiendo justificar las circunstancias en 

las que fundamenta su petición. 
En la negociación colectiva se podrán establecer, con respeto a lo dispuesto en este apartado, 

los términos de su ejercicio, que se acomodarán a criterios y sistemas que garanticen la ausencia 
de discriminación, tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo. 

En su ausencia, la empresa, ante la solicitud de la persona trabajadora, abrirá un proceso de ne-
gociación con esta que tendrá que desarrollarse con la máxima celeridad y, en todo caso, duran-

te un periodo máximo de quince días, presumiéndose su concesión si no concurre oposición mo-

tivada expresa en este plazo. 
Finalizado el proceso de negociación, la empresa, por escrito, comunicará la aceptación de la pe-

tición. En caso contrario, planteará una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de 
conciliación de la persona trabajadora o bien manifestará la negativa a su ejercicio. Cuando se 

plantee una propuesta alternativa o se deniegue la petición, se motivarán las razones objetivas 

en las que se sustenta la decisión. 
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La persona trabajadora tendrá derecho a regresar a la situación anterior a la adaptación una vez 
concluido el período acordado o previsto o cuando decaigan las causas que motivaron la solici-

tud. 
En el resto de los supuestos, de concurrir un cambio de circunstancias que así lo justifique, la 

empresa sólo podrá denegar el regreso solicitado cuando existan razones objetivas motivadas 

para ello. 
Lo dispuesto en los párrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de los permisos a 

los que tenga derecho la persona trabajadora de acuerdo con lo establecido en el artículo 37 y 
48 bis. 

Las discrepancias surgidas entre la dirección de la empresa y la persona trabajadora serán re-

sueltas por la jurisdicción social, a través del procedimiento establecido en el artículo 139 de la 
Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdicción social. 

Además de la flexibilidad horaria prevista en las disposiciones legales, convencionales o en 
acuerdos de empresa, podrán autorizarse otras medidas de flexibilidad en relación con el tiempo 

de trabajo y la distribución del mismo, a quienes tengan a su cargo hijos/as menores de 12 años, 
o para el cuidado de familiares hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad, o con alguna 

discapacidad igual o superior al 33%, o mayores de 65 años, todo ello sin perjuicio de las nece-

sidades del servicio. 
 

 

REDUCCIONES DE JORNADA 
 

OBJETIVO 1.- Acceso a medidas que faciliten el ejercicio corresponsable de las necesidades perso-
nales y familiares garantizando la igualdad de oportunidades. 

 
MEDIDAS: 

 

• Las personas con reducción de jornada podrán disponer de flexibilidad en la hora de entrada, re-

cuperable en la salida. Será la que corresponda a la jornada de referencia y con un máximo de 2 
horas. 

• Ampliar el derecho a tener una reducción de jornada por cuidado de menor hasta la finalización 

del curso escolar en el que el menor cumpla los 12 años de edad. A estos efectos, se tendrá en 
consideración como fecha de inicio del curso escolar el 1 de septiembre y como fecha de finaliza-

ción el 30 de junio. 

• Quienes tengan jornada reducida al menos un octavo y su jornada habitual sea partida, podrán 
optar por realizar jornada continuada, eliminando el tiempo de descanso del mediodía, mientras 

disfruten de la situación de jornada reducida. 

• Los préstamos sociales para adquisición de vivienda solicitados al amparo de los Acuerdos Colec-

tivos Sociales de Empresa firmado el 15-03-2002 y 25-04-2006 en materia de préstamos sociales 
al personal y condiciones bancarias de BBVA, Anexo del 29-06-23, Adenda al Anexo del 05-07-

2023 y Convenio Colectivo de Banca, no se verán afectados en sus límites de concesión por la 
disminución salarial proporcional que suponga la reducción de jornada. 

• Todos los indicadores de medición y consecución de objetivos deberán estar afectos al tiempo 

efectivo de trabajo de la persona con reducción de jornada. Las personas con reducción de jor-

nada que ocupen funciones de RED con actividad directa de venta en oficina, tendrán un ajuste 
en su incentivación proporcional al tiempo efectivo de trabajo. 

 
 

5.- SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

 

OBJETIVO 1: Impulsar iniciativas encaminadas a fomentar la presencia equilibrada de mujeres y 

hombres en procesos de selección, garantizando el principio de igualdad de trato, oportunidades y 

no discriminación. 

 

MEDIDAS: 

 

• Ofertas de empleo completas, coherentes e inclusivas que eviten sesgos en la redacción y consi-

gan atraer al talento más diverso posible. 
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• Evitar los sesgos en los procesos de selección y acceso al empleo, EVITANDO TODO AQUELLO 

NO RELACIONADO EXCLUSIVAMENTE CON LOS REQUERIMIENTOS DEL PUESTO DE TRABAJO, 

garantizando que las personas que intervienen y participan en los procesos de selección cuentan 

con formación específica en sesgos inconscientes. 

• BBVA velará para que los procesos de selección llevados a cabo por empresas externas se lleven 

a cabo con todas las garantías de igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres 

recogidas en este Plan de Igualdad. 

• Implementación de la “Rooney Rule” en los procesos de selección interna. 

• En igualdad de condiciones, méritos, capacidad e idoneidad BBVA fomentará la incorporación de 

las mujeres en los puestos donde se encuentren infrarrepresentadas. 

• Elaboración y distribución de guías de lenguaje inclusivo entre los equipos de adquisición de ta-

lento y puesta a disposición de los Managers que intervienen en los procesos de selección inter-

na. 

• Incluir dentro de los cuestionarios de salidas por bajas voluntarias como uno de los motivos el 

equilibrio de la vida personal, familiar y laboral. 

 

6.- PROMOCIÓN PROFESIONAL Y DESARROLLO 

  

OBJETIVO 1: Impulsar iniciativas encaminadas a fomentar la presencia equilibrada de mujeres y    

hombres en todos los niveles de la organización. 

 

MEDIDAS: 

 

• Potenciar el desarrollo de competencias y habilidades que impulsen la incorporación de mujeres 

preparadas para ocupar puestos de responsabilidad y así avanzar en la presencia equilibrada en-

tre mujeres y hombres en los puestos de mayor responsabilidad. 

• El disfrute de medidas de conciliación no será un elemento a tener en cuenta para realizar las 

Promociones, dando visibilidad a aquellas personas trabajadoras que, habiendo disfrutado de 

medidas de conciliación, han promocionado. 

• Visibilidad interna y externa de referentes femeninos de BBVA a través de programas como 

Women@BBVA o BBVA Tech Women que potencian la exposición de empleadas del BBVA en 

medios y eventos. 

• Establecer convenios o colaboraciones con organizaciones que trabajan para fomentar las voca-

ciones en carreras STEM de niñas en todo el mundo, como Inspiring Girls, Technovation, la 

Olimpiada Informática Femenina. 

 

OBJETIVO 2: Establecer objetivos cuantitativos para la incorporación de mujeres a puestos de res-

ponsabilidad, así como asegurar la igualdad en los niveles retributivos. 

 

MEDIDAS: 

 

• Se establece como objetivo que, al término de los cuatro años desde la entrada en vigor de este 

acuerdo, las incorporaciones que se produzcan a los niveles WTW 24 al 14, así como a los Ma-

nagement Level I a III habrán incluido un porcentaje de mujeres de al menos un 35%. Se velará 

porque este flujo de movimientos de mujeres a los niveles WTW 24 a 14 se correspondan con un 

incremento de mujeres en los niveles de convenio 1 a 3. 

 

7.- RETRIBUCIÓN 

 

OBJETIVO 1: Aplicar el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres de manera   efec-

tiva, transversal y completa, promoviendo una política de no discriminación en materia de género. 
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MEDIDAS: 

 

• Velar por la transparencia retributiva, actualizando anualmente el Registro Retributivo conforme 

a la establecido en la legislación en cada momento y proponiendo medidas correctoras en caso 

de que proceda ante las desviaciones o brechas que se puedan detectar. 

• El periodo de suspensión por nacimiento y cuidado del menor de la madre biológica y progenitor 

no gestante, se considerará como tiempo trabajado, a efectos de los requisitos necesarios para 

el cobro de la retribución variable. 

• Los objetivos individuales se ajustarán al tiempo efectivo de trabajo de la persona trabajadora, 

teniendo en cuenta para ello las suspensiones por nacimiento y cuidado de menor de la madre 

biológica y progenitor no gestante. 

 

8.- COBERTURA DE BAJAS 
 

OBJETIVO 1.- Impulsar medidas que tengan como objetivo fomentar la corresponsabilidad en el 
cuidado de los hijos/as. 

 

MEDIDAS: 
 

• Se cubrirán las suspensiones de contrato por nacimiento y cuidado de menor de la madre bioló-

gica y progenitor no gestante, con riesgo durante el embarazo, periodo de lactancia y reduccio-
nes de jornada por cuidado de hijo/a mediante contrato por sustitución siempre que las necesi-

dades del servicio no puedan ser atendidas de otro modo. 

En aquellas oficinas que cuenten con una plantilla de menos de 4 empleados/as y tengan perso-
nal con el contrato suspendido por nacimiento de hijo/a, se facilitará la cobertura de la baja con 

una persona en el menor tiempo posible. 
 

 

9.- TRASLADOS 

 
OBJETIVO 1.- Facilitar el equilibrio de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla. 
 

• En materia de traslados, como criterio preferente, la Empresa tendrá en cuenta la situación fami-

liar del empleado/a, a fin de procurar compatibilizar sus necesidades organizativas con una mejor 

conciliación entre la vida personal, familiar y laboral. 

A las peticiones de traslado formuladas por escrito se acusará recibo en el plazo de 10 días labo-

rables desde su recepción. 

La Empresa procurará atender las situaciones que revistan mayor necesidad en el menor plazo 

posible, pudiendo adoptarse con carácter excepcional, decisiones de traslado transitorio para re-

solver situaciones de máxima gravedad, tales como enfermedad muy grave de familiares de pri-

mer grado o cónyuge, por un tiempo máximo de 18 meses, siempre que no concurra simultá-

neamente en una misma Área, Unidad u Oficina más de una situación de estas características. 

 

10.- PAREJAS DE HECHO 

 

OBJETIVO 1.- Equiparar las parejas de hecho al tratamiento que tiene el matrimonio a todos los 

efectos de las medidas contempladas en el Convenio Colectivo y el presente Plan de Igualdad. 

 

MEDIDAS: 

 

Establecimiento de los criterios para la acreditación y tratamiento de la pareja de hecho:  
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• La comunicación de dicha circunstancia personal no será, en ningún caso, obligatoria para las personas 

trabajadoras, pero sí que será requisito imprescindible para que se les pueda reconocer el disfrute de los 

beneficios y derechos reconocidos en el presente Plan de Igualdad. 

 

• En el momento de realizarse dicha comunicación, la persona trabajadora deberá acreditar la existencia 

de la pareja de hecho mediante certificación expedida por el registro público competente en la Comuni-

dad Autónoma o Ayuntamiento del lugar de residencia o mediante documento público en el que conste 

la constitución de dicha pareja. 

 

• La persona trabajadora disfrutará de los derechos y beneficios previstos para las parejas de hecho en el 

presente Plan de Igualdad a partir de la fecha en que se haya producido dicha comunicación, con inde-

pendencia de la fecha efectiva de su constitución (inscripción registral o escritura de constitución).  

 

• En cuanto a la relación de parentesco, tanto por consanguinidad como por afinidad, entre los integrantes 

de las parejas de hecho debidamente constituidas y comunicadas a la Entidad, se les reconoce las mis-

mas condiciones que al matrimonio en la aplicación de las medidas contempladas en el Convenio Colecti-

vo y el presente Plan de Igualdad. 

 

11.- VIOLENCIA DE GÉNERO 

 

OBJETIVO 1.- Incrementar el apoyo a las víctimas de violencia de género 

 

MEDIDAS: 

 

Quienes sean víctimas de violencia de género tendrán los siguientes derechos: 

 

● Reducción de jornada de trabajo hasta un máximo de un 50% por un periodo máximo de 18 meses. Du-

rante los 12 primeros meses, se percibirá íntegramente el salario y con posterioridad se aplicará la dis-

minución proporcional del mismo; o a la reordenación del tiempo de trabajo en los términos establecidos 

en el Convenio Colectivo, normativas legales o conforme al acuerdo entre la Empresa y la trabajadora 

afectada, para hacer efectiva su protección o su derecho a la asistencia social integral.  

Los préstamos sociales para adquisición de vivienda solicitados al amparo al amparo de los Acuerdos Co-

lectivos Sociales de Empresa firmado el 15-03-2002 y 25-04-2006 en materia de préstamos sociales al 

personal y condiciones bancarias de BBVA, Anexo del 29-06-23, Adenda al Anexo del 05-07-2023 y Con-

venio Colectivo de Banca, no se verán afectados en sus límites de concesión por la disminución salarial 

proporcional que suponga la reducción de jornada. 

● La trabajadora víctima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en 

la localidad donde venía prestando sus servicios, para hacer efectiva su protección o su derecho a la 

asistencia social integral, tendrá derecho preferente a ocupar en el menor tiempo posible otro puesto de 

trabajo, a ser posible con el mismo o similar nivel de responsabilidad, que la Empresa tenga vacante en 

cualquier otro de sus centros de trabajo. 

En tales supuestos, la Empresa estará obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en 

dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro. 

El traslado o el cambio de centro de trabajo se podrá solicitar por un plazo máximo de 24 meses durante 

los cuales la Empresa tendrá la obligación de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba la 

trabajadora. En el transcurso de este período y hasta la finalización del mismo, la trabajadora podrá op-

tar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este último caso, 

decaerá la mencionada obligación de reserva de puesto. 

● Posibilidad de suspender el contrato de trabajo hasta 18 meses, ampliable hasta 24, sin decisión judicial, 

con reserva del puesto de trabajo. Durante el tiempo que dure esta suspensión de contrato de trabajo se 

podrán suspender los pagos de las cuotas mensuales correspondientes a los préstamos en vigor. 
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● Con carácter previo a la reincorporación de la suspensión de su contrato la víctima de violencia de géne-

ro tendrá derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, a ser posible con el mismo o similar nivel 

de responsabilidad, que la Empresa tenga vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo.  

● En aras a la protección y garantía de derechos sociolaborales de víctimas de violencia de género, se ten-

drá en cuenta la posibilidad de facilitar, dentro de la capacidad de actuación empresarial en este ámbito, 

el trabajo a distancia o teletrabajo. 

● Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situación física o psicológica derivada 

de la violencia de género se considerarán justificadas, cuando así lo determinen los servicios sociales de 

atención o servicios de salud, según proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas 

por la persona trabajadora a la Empresa a la mayor brevedad. 

● Se garantizará la privacidad de la trabajadora víctima de violencia de género en las bases de datos inter-

nas de la entidad para garantizar su seguridad efectiva. 

 

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de las medidas contempladas en este 

apartado se acreditarán mediante una sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, una orden de 

protección o cualquier otra resolución judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la víctima, o bien por 

el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la demandante es víctima de violencia 

de género.  

 

También podrán acreditarse las situaciones de violencia de género mediante informe de los servicios sociales, de 

los servicios especializados o de los servicios de acogida destinados a víctimas de violencia de género de la Ad-

ministración Pública competente; o por cualquier otro título, siempre que ello esté previsto en las disposiciones 

normativas generales o las de carácter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos 

vigentes en cada momento. 

 

 

12.- PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO  

 

OBJETIVO 1.- Disponer de un protocolo que incluya una definición clara de la conducta de acoso así 

como la inclusión de una política de buenas prácticas. 

 

El propósito de este protocolo es: 

 

• Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y/o el acoso por razón de sexo. 

• Arbitrar procedimientos específicos para su prevención con la elaboración y difusión de este pro-

tocolo. 

• Facilitar la adecuada formación e información sobre el trato con las personas en el trabajo. 

• Dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del 

mismo. 

• Regular el procedimiento que deben seguir las denuncias. 

• Incorporar una guía de buenas prácticas que propicie un entorno laboral respetuoso. 

 

Se detallará en propósito del protocolo, así como se elabora una declaración de principios y se incorpora la defi-

nición de acoso sexual y acoso por razón de sexo. 

 

Se detalla el funcionamiento de denuncia, para los siguientes supuestos: 

 

A. Cuando la persona denunciante y denunciada pertenecen a la plantilla de 

BBVA, S.A. 

B. Cuando la persona denunciante no es plantilla de BBVA, S.A. (Sociedades del 

Grupo, empresas Subcontratadas y/o empresas de prestación de servicios a 

BBVA) y la denunciada es plantilla de BBVA, S.A. 
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C. Cuando la persona denunciante es plantilla de BBVA, S.A. y la denunciada no 

es plantilla de BBVA, S.A. (Sociedades del Grupo, empresas Subcontratadas 

y/o empresas de prestación de servicios a BBVA) 

D. Cuando la persona denunciante es plantilla de BBVA, S.A. y la denunciada es 

un cliente de BBVA, S.A. 

 
13.-DISCAPACIDAD 
 

OBJETIVO 1.- Ayudar a mitigar las especiales necesidades de las personas trabajadoras con hijo/as 

con discapacidad. 

 

MEDIDAS:  

● Extender, en los mismos términos, el cobro de la ayuda por hijo/a con discapacidad al colectivo 

de menores en acogida. permanente. En el caso del acogimiento temporal, se abonará de forma 

prorrateada al tiempo de duración del acogimiento, siempre que este tenga una duración en el 

año igual o superior a 6 meses. 

● Permiso retribuido por nacimiento de hijo/a con discapacidad igual o superior al 33% de 

22 días laborables a disfrutar dentro de los 3 primeros años desde el nacimiento. 

Este permiso retribuido se extendería también a los casos de adopción de un menor hasta los 

5 años de edad incluidos con discapacidad igual o superior al 33%, que podrá ser dis-

frutado dentro de los 3 primeros años desde la formalización de la adopción. 

● Licencia sin sueldo por nacimiento de hijo/a con discapacidad igual o superior al 33% de hasta 3 

meses a disfrutar por periodos mínimos de 1 mes dentro de los 3 primeros años desde el naci-

miento. Esta licencia se extendería también a los casos de adopción de  un menor hasta los 5 

años de edad incluidos con discapacidad igual o superior al 33%, que podrá ser disfrutado den-

tro de los 3 primeros años desde la formalización de la adopción. 
Podrá unirse a las vacaciones reglamentarias y se debe disfrutar de forma ininterrumpida. 

● Posibilidad de realizar jornada continuada o reducir el tiempo de comida a media hora, a elección 

de la persona trabajadora, independientemente del tipo de jornada, para personas con hijos con 

discapacidad igual o superior al 50%, sin límite de tiempo. 
● Dar visibilidad en la intranet a los programas de colaboración de BBVA con la Fundación ADEC-

CO, o cualquier otra Organización de análoga naturaleza. 

● Posibilidad de disponer de flexibilidad, a elección de la persona trabajadora, de hasta una hora 

en la entrada recuperable a la salida, para personas trabajadoras con hijos/as con discapacidad 

igual o superior al 50%, hasta que el menor cumpla 12 años. 

 

14.- SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GÉNERO 

 

OBJETIVO 1.- Promoción de la Salud desde la perspectiva de género 

 

MEDIDAS: 

 

• Incorporar en el Comité Estatal de Seguridad y Salud los datos desagregados por sexo y Direcciones 

Territoriales. 

• El Banco seguirá impulsando la promoción de la salud laboral de las personas trabajadoras con la in-

clusión de una perspectiva de género poniendo el foco en aquellos aspectos en lo que en cada mo-

mento a criterio técnico - facultativo sea necesario.  

• El Banco realizará una evaluación de Riesgos Laborales del puesto de trabajo cuando la mujer traba-

jadora comunique su situación de embarazo. 

                               CGT, SIEMPRE A TU LADO 
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