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l. Introduccion

La evolucién de las condiciones econémicas y sociales a lo largo del tiempo, ha propiciado que el rol del tra-
bajo dentro de la vida del ser humano evolucionase pasando de ser una necesidad vital (una vez cubiertas las
necesidades basicas), a convertirse en una fuente de satisfaccion personal.

Numerosos estudios consideran que el equilibrio de todo individuo se encuentra sustentado por cuatro pilares
principales: la familia, las relaciones sociales-amigos, el trabajo y la dedicacién a uno mismo. El peso especi-
fico de cada ambito dentro del global, lo establece cada uno y su correcta conjuncion nos llevaria a una situa-
cion de bienestar entendido como tal “el estado de completo bienestar fisico, mental y social.” (segun la defi-
nicion de la OMS.)

Para cualquier empresa de servicios y con voluntad de liderazgo como la nuestra, las personas son su princi-
pal activo y conscientes de ello, la Empresa y la Representacion Legal de los Trabajadores, siempre hemos
mostrado el deseo de avanzar hacia la realizacion profesional y personal de las personas que conforman la
plantilla de Asepeyo.

En el presente proyecto y enmarcados en un entorno de busqueda de la calidad total o excelencia profesional,
hemos querido dar un paso mas hacia el comentado bienestar laboral, analizando las caracteristicas del capi-
tal humano de Asepeyo al objeto de promover medidas que les garanticen el principio de igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres y beneficien, por extension, a la propia empresa.

La modificacién en las ultimas décadas del rol tradicional de la mujer (centrado fundamentalmente en activida-
des relacionadas con la familia, la reproduccion, el cuidado y la educacién de los hijos), supone un cambio
social de gran magnitud que afecta a todos los aspectos socioeconémicos, culturales y sanitarios. El descen-
so de la natalidad, los nuevos modelos de estructura familiar, el incremento del nivel cultural de la poblacion y
la mayor facilidad de acceso a estudios superiores, han definido una situacion social diferente de la mujer,
incorporada en mayor medida al mundo laboral, pero aun en una situaciéon de desventaja en lo que se refiere
a oportunidades, remuneracion y carga de trabajo, debiendo asumir todavia gran parte de las tareas relativas
al ambito familiar. Este nuevo papel de la mujer en nuestra sociedad, al igual que cualquier otro cambio cultu-
ral o social de esta magnitud, implica un cambio de mentalidad del hombre pero también de la misma mujer
para evitar sentimientos contradictorios y perjuicios que comprometan la igualdad de condiciones en el ambi-
to personal, familiar y laboral.

La llamada Conciliacion o Equilibrio de la Vida Familiar y Laboral (Work-life balance) no esta siendo facil y, aun-
que cada vez en menor medida, puede ser mal interpretada por determinados sectores que lo perciben como
una carga social que deben asumir sin recompensa alguna. Esta visién sesgada de la realidad estéd empezan-
do a ser modificada por las empresas, mediante la instauracion de politicas de equidad, demostrando en todos
los casos una mayor satisfaccion de las personas que conforman sus plantillas, redundando en su fidelizacion
e identificacion positiva con la empresa.

En este contexto, a finales del afio 2005 se cred en Asepeyo un grupo de trabajo formado por expertas de
diversas areas de la Mutua (sanitaria, servicio de prevencion propio y RRHH), con la mision de recabar toda
la informacion sobre la situacion de la mujer en Asepeyo y proponer medidas con el objetivo de avanzar hacia
la excelencia en el tratamiento de la igualdad por razén de género en la empresa, favoreciendo al mismo tiem-
po la conciliacién de la vida personal y profesional de la totalidad del colectivo. Ademas se determiné el pro-
poésito de analizar los riesgos especificos de la mujer en el ambito laboral, problemas de salud que ello pudie-
ra generar y medidas para evitarlos.

Este grupo desarrollé su trabajo (Proyecto Monalisa) a lo largo del afio 2006, coincidiendo con la tramitacion
parlamentaria de la ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. El
resultado conformdé un excelente punto de partida, para el desarrollo del preceptivo diagnostico de situacion,
asi como para la elaboracion del presente Plan de igualdad de Asepeyo-Monalisa.
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Il. Declaracion programatica

Ambas partes (Empresa y Representacion Legal de los Trabajadores) tienen el firme propdsito de promover la
implantacion de politicas de igualdad de trato, entendiendo como tales aquellas que suponen la ausencia de
toda discriminacion directa o indirecta, por razén de género, y especialmente las derivadas de la maternidad,
la asuncioén de obligaciones familiares y el estado civil.

En este sentido, apuestan por la adopcién de medidas especificas a favor de la mujer con la finalidad de con-
seguir en Asepeyo la igualdad efectiva y la eliminacion de todas las discriminaciones por razén de género en
todos los ambitos y a todos los niveles dentro de la empresa.

Teniendo en cuenta que se trata de medidas encaminadas a la mejora de la calidad de vida de todos y todas
las trabajadoras de Asepeyo, este proposito se concreta mediante la elaboracion y aplicacion del “plan de
igualdad de Asepeyo-Monalisa”, que alcanza las siguientes materias:

a.- Seleccion.

b.- Formacion.

C.- Promocién.

d.- Retribucion.

e.- Conciliacion.

f.- Comunicacion.

g.- Salud Laboral y Prevencion de riesgos.

h.- Procedimiento de actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

La realizacion del analisis, diagnéstico de situacion y posterior elaboracién del plan de igualdad ha sido encar-
gada a la “Comision de Igualdad”, integrado de forma paritaria, de una parte, 5 por las secciones sindicales
con representacion en el Comité Intercentros y su porcentaje de representacion, y de otra parte, 5 represen-
tantes de la empresa, siendo también paritaria la representacién de mujeres y de hombres en dicha Comision.

La Comision de Igualdad es consciente que la situacion actual es mejorable, si bien no debe pasar inadverti-
da la voluntad manifestada en los ultimos afios de avanzar en la consolidacion de la igualdad de género en
nuestra empresa, y en los logros alcanzados como, entre otros, el arbitraje de procedimientos especificos para
el abordaje del acoso en el trabajo.

En cualquier caso, nos encontramos ante un reto que requiere la implicacion de todas las personas que con-
forman la plantilla de Asepeyo, en todos y cada uno de los niveles de representacion, y en especial con la de
las personas que desarrollan funciones directivas.

lll. Objetivos generales del plan

En consonancia con lo establecido en la ley organica 3/2007, de 22 de marzo, la Comision establece como
principal objetivo, el garantizar en el ambito de la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre muje-
res y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Para ello el Plan procurara garantizar la ausencia de discriminacion (directa o indirecta) por razon de sexo, de
los procedimientos y politicas definidas en la Ley, en lo referente a los procesos de seleccion, contratacion,
promocion, desarrollo profesional, retribucion, comunicacién y salud laboral de la plantilla.

® Discriminacion directa por razén de sexo: situacion en la que se encuentra una persona que sea,
haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable.

@ Discriminacion indirecta por razon de sexo: situacion en la que una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a perso-
nas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.
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Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa asumido por Asepeyo y la representacion legal
de los trabajadores, en orden a mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras, favoreciendo la con-
ciliacion de su vida personal, familiar y laboral.

Eliminar toda accion discriminatoria que pueda constituir una situacion de acoso sexual y acoso por razon de
sexo, entendiendo por:

® Acoso sexual aquel comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

® Acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de la persona, con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradan-
te u ofensivo.

Evitar cualquier discriminacion por razén de sexo, o trato desfavorable, relacionada con el embarazo o la
maternidad.

IV. Ambito de aplicacion

El ambito de aplicacién alcanza a toda la plantilla de Asepeyo, Mutua de accidentes de trabajo y enfermeda-
des profesionales de la Seguridad Social n° 151.

V. Conjunto de medidas

De Acuerdo con lo establecido en el art. 46 de la ley organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar
un diagnostico de situacion, a partir del cual se estableceran los concretos objetivos a alcanzar, las estrategias
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion.

A partir del diagnodstico de situacion, La Comision ha establecido un conjunto de medidas, desarrollado por
materias, que conforman el Plan de Igualdad de Asepeyo-Monalisa.

A continuacion se desarrollan para cada uno de los puntos expuestos, el objetivo perseguido, asi como las
medidas concretas a adoptar y en su caso el plazo de ejecucion.

Para la redaccion y desarrollo de los distintos apartados del presente documento, se ha utilizado el masculino
como genérico para englobar a los trabajadores y trabajadoras, sin que esto suponga ignorancia de las dife-
rencias de género existentes, al efecto de no realizar una escritura demasiado compleja. Todo ello en concor-
dancia con lo sefalado a tal efecto por la Real Academia Espaiiola de la lengua.

a. En materia de seleccion de personal

Los procesos de seleccion de personal en Asepeyo deben incorporar las siguientes especificaciones desde la
perspectiva de género:

- Establecimiento y comunicacion de forma clara de los criterios que se evaluaran en la
seleccion de personal, para garantizar la objetividad y la ausencia de discriminacién
del proceso.

Los criterios que se evallan en los procesos de seleccion, estan establecidos y publicados a través del
“manual de procedimiento para la seleccion de personal en Asepeyo”. El primer criterio corresponde a la des-
cripcion de los puestos de trabajo (DPT), el segundo corresponde a los Perfiles Competenciales, es decir, la
definicion concreta del perfil profesional y competencial de la persona que debe cubrir de forma dptima el pues-
to, y el tercero es el Formulario de Recogida del Perfil. De esta forma se clarifican las funciones, habilidades
y conocimientos ligados al puesto de trabajo cuya finalidad es disponer de un reclutamiento eficaz, garantizan-
do la ausencia de discriminacién en todo el proceso.

- Fomento de la representatividad de mujeres y hombres al final del proceso de seleccion.
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Con caracter general, en funcion de la oferta curricular recibida y siempre que las candidaturas presentadas
cumplan con el perfil requerido por el puesto, se procurara equilibrar la representacién de ambos sexos al final
del proceso.

- Comunicacion a las personas candidatas durante el proceso de selecciéon de la politica de
igualdad y conciliacion establecida en Asepeyo. El Plan de Acogida de Asepeyo incorpo-
rara un apartado especifico en la materia.

Se dara traslado a todas los candidatos que participen en un proceso de seleccion del Plan de Igualdad de
Asepeyo y del compromiso adquirido por la empresa en materia de Igualdad de Oportunidades y con especial
atencion en materia de conciliacion de la vida laboral y familiar.

El Plan de Acogida de Asepeyo incorporara un apartado especifico en materia de Igualdad para ofrecer una
imagen de la empresa comprometida con la Ley Organica 3/2007 de Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Aplicacion de medidas de accion positiva y/o de paridad al seleccionar personal en aque-
llas categorias y puestos de trabajo con una representatividad de uno de los sexos por
debajo del 30%, cuando asi se acuerde por la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad en cada caso.

Al final del proceso de seleccion, siempre que las candidaturas cumplan con el perfil requerido por el puesto,
y en igualdad de condiciones, se escogera aquella que pertenezca al sexo cuya representatividad en dicho
puesto esté por debajo del 30%.

- Formacion en materia de igualdad de oportunidades del personal encargado de los pro-
cesos de seleccion.

Todas las personas pertenecientes a la plantilla de Asepeyo que intervengan en el proceso de seleccion reci-
biran con caracter obligatorio la formacion que se menciona en el apartado especifico relativo a Formacion.

b. En materia de formacién y desarrollo

- Estudio de forma comparativa del perfil de las personas trabajadoras que reciben forma-
cion, desagregada por sexo y por horas. Estos estudios se incorporaran a las memorias
anuales de la Universidad Corporativa Asepeyo y se notificaran a la Comision de
Igualdad.

A través del Cuadro de Mando Asepeyo (CMA) en el apartado especifico destinado a formacion, se incorpora-
ran los indicadores de seguimiento que reflejen, diferenciando por sexo, las horas de formacion realizadas por
puesto de trabajo.

- Existencia de unos criterios objetivos para asistir a la formacion de forma que se evite
cualquier discriminacién por razén de sexo. Con el objetivo de garantizar dichos criterios,
solo se podran denegar y de forma justificada, aquellas solicitudes cursadas a través del
petitorio de acciones formativas, establecido en el portal del empleado. Se realizara un
seguimiento del histérico del petitorio, de lo que se dara traslado a la Comision.

Se gestionara el seguimiento tanto del histérico del petitorio de acciones formativas, como de los propios pro-
gramas formativos impartidos por las diferentes escuelas y centros de la Universidad Corporativa, al objeto de
identificar las acciones denegadas asi como las causas que lo motivaron, para lo que se solicitara la oportuna
parametrizacion.

- Las acciones formativas correspondientes a programas formativos de la Universidad
Corporativa seran en horario laboral, salvo fuerza mayor. Con el fin de minimizar el impac-
to de la asistencia a cursos en la vida personal se fomentara, en la medida de lo posible,
el acercamiento del lugar de imparticiéon a la localidad del alumnado y la metodologia e-
learning, teniendo en cuenta la jornada anual de 1700 h.

Se ajustara la programacion de las acciones formativas a lo dispuesto en el objetivo precedente. A través de
las memorias anuales de la Universidad Corporativa, se incorporaran indicadores que permitan verificar el
grado de cumplimiento, realizando su seguimiento a través de la comision.
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- Los programas de desarrollo de recursos humanos se procedimentaran con perspectiva
de género, pudiendo aplicarse medidas de accion positiva y/o paridad en aquellos progra-
mas con continuidad (por ejemplo, el programa Telémaco).

Los programas de desarrollo seguiran ajustdndose a lo dispuesto en el objetivo precedente. Para los nue-
vos programas de desarrollo en la empresa se reforzaran los mecanismos para que se garantice su cumpli-
miento.

- Imparticion de acciones formativas para el personal, que les facilite el mejor desempeio
de su actual puesto, de cara a la promocion, evitando cualquier posible discriminacion
por razén de sexo.

Los programas de desarrollo seguiran ajustandose a lo dispuesto en el objetivo precedente. En este sentido
los programas formativos seguiran siendo por puesto de trabajo, por rol y/o por proyecto, e impartidos por las
diferentes escuelas.

- Inclusiéon en los programas formativos por puesto de trabajo, de acciones centradas
especificamente en el puesto de trabajo o funcién de cada trabajador, adaptandolas a la
evaluacion de los riesgos y a la aparicion de otros nuevos, desde la perspectiva de
género.

- Fomento de la realizacion de cursos de conciliaciéon (gestion del tiempo, gestion del
estrés) y politicas de igualdad, con el fin de promover el cambio cultural de la empresa.

Los contenidos de los programas formativos seguiran adaptandose en funcion de los puestos de trabajo y al
nivel de responsabilidad de las personas que los ocupen. Asimismo se contrastaran los contenidos a través de
entidad acreditada en la materia, siendo en ultimo extremo la Comisién quién validara la accién o acciones
antes de ponerlas a disposicion de la plantilla.

c. En materia de promocién

- Programacion de acciones formativas especificamente dirigidas a facilitar la promocioén a
puestos de responsabilidad y a categorias profesionales u ocupaciones en las que exis-
ta subrepresentacion de un sexo, con el objetivo de equilibrar la representacion tanto de
mujeres como de hombres.

Se incluira el desarrollo de un modulo especifico que incida en la gestion del cambio de la cultura empresa-
rial que abordara tanto la segregacion vertical (acceso a puestos de responsabilidad) como horizontal (perfiles
masculinizados/feminizados).

- Aplicacion de criterios objetivos en la definicion de todos los puestos de trabajo para
garantizar la objetividad y la ausencia de discriminacion del proceso.

Se revisaran las definiciones actualmente publicadas para valorar su posible adaptacion, y se tendra en cuen-
ta para aquellas en proceso de definicidn, informando a la Comision.

- Fijacion de criterios objetivos para poder promocionar segun la plaza convocada.

El establecimiento de tales criterios vendra determinado por las descripciones de puestos de trabajo asi como
los perfiles competenciales, entendiendo por éstos la definicion concreta del perfil profesional y competencial
de la persona que debe cubrir de forma optima el puesto.

- Fomento de planes de desarrollo profesional para mujeres y hombres en todos los gru-
pos.

Se prestara especial atencién a su posible inclusiéon en los programas de desarrollo como el programa
Telémaco.

d. En materia de retribucién
Se efectuara un estudio pormenorizado por puestos de trabajo, con el fin de detectar las posibles las diferen-

cias salariales por razén de sexo, y se cuantificara. A partir de ello se establecera el Cronograma de actuacion
que necesariamente requerira de la elaboracion de presupuesto anual especifico, que se incorporara a las
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memorias anuales presupuestarias para ser sometido a la autorizacién ministerial. A partir de la confirmacion
presupuestaria se actuara bajo los siguientes principios inspiradores:

- Aplicacion de forma estricta el principio “trabajo de igual valor, igual salario” estableciendo una esca-
la salarial unica, con todas las jerarquias y categorias laborales. Asimismo, posibilitar la compara-
cién de las diferentes escalas salariales y cada uno de los elementos que la conforman.

- A partir de la escala salarial Unica definida, aplicar los incentivos salariales y/o posibles complemen-
tos personales a todas las categorias profesionales vinculando los incentivos a los resultados obje-
tivos, no a los elementos subjetivos como presencia, actitudes, etc.

- Establecimiento de transparencia y objetividad en los criterios de aplicacién de los diferentes incen-
tivos y complementos salariales que mejoren la estructura retributiva fijada por convenio.

- Establecimiento de los mecanismos tendentes a la progresiva eliminacion de la diferencia salarial
detectada en determinados puestos de trabajo una vez establecidos los factores de correccion
correspondiente a los conceptos asociados a la antigliedad. En este sentido, los programas anua-
les de revisiones salariales (si existe disponibilidad presupuestaria para su aplicacién) tendran en
cuenta en su reparto los porcentajes de hombres y mujeres en la plantilla, estableciendo factores
de correccion a favor del personal de sexo femenino con el fin de eliminar progresivamente posibles
iniquidades retributivas.

e. En materia de conciliacion de la vida profesional, personal y familiar
En materia de Permisos

- Disponibilidad de una bolsa horaria, no recuperable, para que el trabajador acuda a su
visita médica (12 horas afio en turnos maximos de 3 horas) justificada mediante compro-
bante presentado ante la Direccion de RRHH. En caso de enfermedad crénica diagnosti-
cada se ampliara en funcién de las caracteristicas y necesidades de la persona. Para dis-
poner de la bolsa horaria debera cursarse preaviso a la empresa con una antelacion de al
menos 48 h al objeto de reorganizar el servicio, y siempre que las circunstancias y natu-
raleza lo permitan.

La solicitud y gestion de dicha bolsa horaria se efectuara como incidencia a través del autoservicio del emple-
ado, para lo cual se creara el nuevo concepto, con las implicaciones necesarias en el sistema de gestion de
presencias de Asepeyo.

- Disponibilidad de una bolsa horaria, no recuperable, para que los padres acompaiien al
médico a hijos menores de 14 afios (10 horas al afno) justificada mediante comprobante
presentado ante la Direccion de RRHH. En caso que ambos progenitores trabajen en
Asepeyo podran repartirse dicha bolsa sin que en ningiin caso pueda excederse de las 10
horas. Para disponer de la bolsa horaria debera cursarse preaviso a la empresa con una
antelacion de al menos 48 h al objeto de reorganizar el servicio, y siempre que las circuns-
tancias y naturaleza lo permitan.

La solicitud y gestion de dicha bolsa horaria se efectuara como incidencia a través del autoservicio del emple-
ado, para lo cual se creara el nuevo concepto, con las implicaciones necesarias en el sistema de gestion de
presencias de Asepeyo.

- Permiso de 30 dias naturales con reserva de puesto de trabajo en adopciones internacio-
nales. Los primeros 15 dias seran con cargo a la empresa (permiso retribuido), siendo el
resto con cargo al trabajador (permiso no retribuido).

El trabajador con al menos una antigiiedad en la empresa de un afio tendra derecho a que se le reconozca
este permiso, que podra disfrutarse en periodos minimos de quince dias. Se solicitara por escrito acreditando
la circunstancia que lo motiva. El trabajador que lo hubiera disfrutado no podra acogerse a otra por la misma
circunstancia hasta que hubiese transcurrido un periodo minimo de un afio desde el término de la anterior.
Todo lo expuesto conforme lo establecido en el art. 55 del Convenio Colectivo actualmente en vigor, o median-
te la normativa legal en la materia que posteriormente pudiera modificar la regulacion actual.

- Permiso de 4 dias naturales por cuidado de familiar de 1er. Grado de consanguinidad en
caso de enfermedad grave y/u hospitalizacion. Cuando por tal motivo se necesite un des-
plazamiento a tal efecto, dicho permiso pasara a ser de 6 dias naturales.
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La solicitud y gestion de dicha bolsa horaria se efectuara como incidencia a través del autoservicio del emple-
ado, para lo cual se creara el nuevo concepto, con las implicaciones necesarias en el sistema de gestion de
presencias de Asepeyo.

- Permiso no retribuido por estudios del empleado, de un minimo de 3 meses hasta un
maximo de 12 meses, con reserva de puesto de trabajo. Para este supuesto se requiere al
menos una antigiiedad de 18 meses en la empresa.

El acceso a este permiso se efectuara por escrito acreditando la circunstancia que lo motiva con un mes de
antelaciéon, como minimo, a la fecha en que debiera comenzar a tomar efecto. Igualmente, a su terminacion,
sera preciso un preaviso de 1 mes para que el correspondiente derecho a la reincorporacion al trabajo pueda
hacerse efectivo, todo lo expuesto segun lo establecido en el art. 57 del Convenio Colectivo actualmente en
vigor, o mediante la normativa legal en la materia que posteriormente pudiera modificar la regulacién actual.

Precision: Para todo aquello que no quede expresamente regulado en este apartado, se estara a lo que dis-
ponga el Convenio Colectivo, Estatuto de los Trabajadores, y/o normas supletorias.

En materia de fomento y proteccion de la maternidad/paternidad

- Obligacion de cobertura de puestos de trabajo en todos los permisos por maternidad y
lactancia (siempre que se acumule).

- Mantenimiento del 100% de los beneficios sociales (ayuda familiar) en caso de bajas
maternales/paternales y reduccion de jornada por guarda legal.

En materia de movilidad

- Los empleados podran solicitar el acercamiento del puesto de trabajo al domicilio de resi-
dencia habitual, siempre que organizativamente sea posible.

Dichas solicitudes se cursaran a través de la bolsa temporal de preferencias internas habilitada en el autoser-
vicio del empleado.

- Establecimiento de un programa de subvenciones para casos de traslados cuantificado
en un 20% superior a lo establecido en Convenio Colectivo y en supuestos contemplados
en dicho convenio.

- Fomento del uso de las tecnologias de la informacién y comunicacion (videoconferencia,
multiconferencia, comunidades en practicas, etc...) para reuniones, asi como del estable-
cimiento de forma progresiva, en la medida que los anchos de banda de cada centro lo
permitan, de acceso a internet para toda la plantilla (con las restricciones que corporati-
vamente se establezcan) para poder realizar gestiones personales desde el puesto de tra-
bajo.

La Direccion de sistemas de Informacién se encargara de gestionar dicha implantacion. Se facilitara informa-
cion periodica del grado de implantacién a la comision.

En materia de jornada y horario

- Los empleados podran solicitar cambios temporales de tipos de jornada (de jornada par-
tida a continuada o viceversa) para adaptar su vida personal y/o familiar a la jornada pre-
existente, en los siguientes casos: enfermedad grave propia o del céonyuge o pareja de
hecho, de familiares de 1er. grado de consanguinidad o afinidad, y de atencién a los hijos
en los procesos de separacion o divorcio siempre que el empleado ostente la custodia de
los mismos y como maximo hasta su mayoria de edad o emancipacion declarada, y en
todos los casos mientras se mantenga la circunstancia que dio origen a la situacion.

Los empleados que se encuentren en alguno de los casos expuestos, y deseen solicitar el cambio temporal,
deberan cursar la peticién por escrito a la Direccidon de Recursos Humanos acreditando vy justificando las cir-
cunstancias que lo motivan. El cambio temporal de la jornada quedara reflejado mediante acuerdo entre par-
tes. Finalizada la circunstancia que dio origen a la situacion, debera comunicarse de forma inmediata al obje-
to de recuperar el tipo de jornada inicial. Con caracter anual se informara a la Comision de seguimiento.
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- Adaptacion del horario sin reduccion de jornada en situaciones especiales (familias
monoparentales, en proceso de separacion/divorcio) siempre que organizativamente sea
posible.

Los empleados que se encuentren en dicha situacion, y deseen solicitar la adaptacion del horario, deberan cur-
sar la peticion por escrito a la Direccion de Recursos Humanos acreditando y justificando las circunstancias
que lo motivan. Finalizada la circunstancia que dio origen a la situacién, debera comunicarse de forma inme-
diata al objeto de recuperar el horario inicial. Dicha adaptacion quedara reflejada mediante acuerdo entre par-
tes. Con caracter anual se informara a la Comision de seguimiento.

- Implantacion de “jornada partida flexible” para el personal adscrito a direcciones funcio-
nales y técnicos de SH, mediante el establecimiento de flexibilidad horaria de entrada y
salida y un horario de obligada referencia.

Cada una de las areas descritas, aplicara progresivamente la citada flexibilidad.
A modo ilustrativo se muestra el siguiente esquema orientativo:

Obligada Referencia Obligada Referencia
<. A < A
Y ” Y 7
Flexibilidad Flexibilidad Flexibilidad
10h. 14h K comida § 16h 1745h. I]I:I
N I _ \____ N
4 A4 4
Resto hasta Total 4h. 1.45h. Resto hasta Total

— |

La jornada flexible consiste en la disponibilidad de mafiana y tarde, de lunes a jueves, y el viernes solo de
mafana en horario no flexible.

- Flexibilidad horaria en situaciones de violencia de género.

Se accedera a dicha medida de forma inmediata una vez acreditada la situacién ante la Direccion de RRHH.
Otras medidas

- Establecimiento de un Programa de Apoyo a Empleados (servicios a empleados: gesto-
ria, canguros, cuidadores, etc...), previo estudio de costes, calidad del servicio e implan-
taciéon nacional.

Se solicitaran propuestas a entidades que puedan ofrecer este servicio, quedando su implantacion supedita-
da a la calidad del servicio ofertado, y al condicionamiento econémico del plan. Se informara a la comision las
gestiones realizadas.

- Fomento de la subvencion de actividades para hijos de empleados fuera de periodo esco-
lar, estableciendo féormulas que faciliten el acceso de todos los empleados con indepen-
dencia de su ubicacién geografica.

Se ampliara progresivamente la oferta actual de actividades fuera del periodo escolar, previa deteccién de
necesidades.

- Paralizacion de la devolucién del anticipo y/o del préstamo para reanudarla una vez se
produzca la reincorporacion tras la excedencia maternal.
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Dicha paralizacion se aplicara durante el primer afio y mientras se mantenga el derecho a la reserva del pues-
to de trabajo.

f. En materia de comunicacion

- Establecimiento de un apartado especifico relativo al plan de igualdad a través del forum
de RRHH.

En el Forum de RR.HH. ubicado en la pestafia de comunicacion del Portal del Empleado, se creara una nueva
categoria, que actuara como canal de comunicacion interactivo entre la empresa y el empleado, al objeto de
recoger todas aquellas consultas, comentarios y/o sugerencias que deseen plantearse en materia de Igualdad.

- Utilizacion de lenguaje no-sexista en las imagenes y en la comunicaciéon de la Mutua, y
especialmente la relacionada con las ofertas de trabajo, procesos de seleccion, formacion
y desarrollo.

Revisiéon y modificacion de los documentos utilizados en los procesos de seleccion, con el fin de eliminar cual-
quier posible elemento discriminatorio en su ejecucion.

Los documentos a revisar son los siguientes:

- Manual de Seleccién. Se revisara para detectar cualquier posible expresion susceptible de ser cambiada,
tanto en el procedimiento como en los documentos anexos al mismo, que incluyen:

Formulario de recogida de perfil

Ficha de evaluacion entrevista telefonica
Ficha de evaluacion entrevista personal
Carta desestimacion candidatura
Formato base informe de seleccion
Cuestionario valoracion seguimiento

- Ofertas en prensa y jobsites. Se revisara el modelo base utilizado para la publicacion de ofertas en ambos
medios para detectar cualquier posible expresion susceptible de ser cambiada.

- Solicitud de empleo en web Asepeyo. Se revisara para detectar cualquier posible expresion susceptible de
ser cambiada, tanto en las ofertas publicadas como en el formulario que cumplimentan los candidatos. Una
vez detectadas se trasladaran a la Direccion de Comunicacion, area Disefio Web, con el objetivo de que
se implementen los cambios pertinentes.

- Formulario de solicitud de empleo que se distribuye en los centros asistenciales (nota: actualmente se uti-
liza en un porcentaje pequefio de casos debido a que la mayoria de candidatos utilizan los medios de bus-
queda de empleo a través de internet).

Informacion acogida para extracomunitarios. Se revisara para detectar cualquier posible expresion suscep-
tible de ser cambiada.

- Promocion de la utilizacion de medios de comunicacion internos (revista, portal, intranet,
etc.), para transmitir mensajes en materia de igualdad.

Se utilizaran los medios de comunicacion internos de la empresa para dar traslado a todo el personal de
las noticias y novedades en materia de igualdad, haciendo referencia tanto a las novedades normativas en
la materia como a las acciones que puedan desarrollarse en la empresa. Se informara a la Comision de las
acciones a adoptar en este sentido.

dg. En materia de Seguridad y Salud Laboral

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales 31/1995, y en particular en sus articulos 25 y 26, referidos a la
proteccion de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos y a la proteccion de la maternidad
respectivamente, supone una exigencia legal para valorar de forma especifica los riesgos laborales a los que
estan expuestos los trabajadores y trabajadoras.
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Los objetivos a desarrollar en esta materia son los siguientes:

- Tendencia a mejorar el conocimiento de los agentes y/o factores de riesgo que puedan
afectar a la mujer trabajadora en sus puestos de trabajo, incluyendo los registros de situa-
cién en las evaluaciones de riesgo, con el objetivo de tomar las medidas preventivas ade-
cuadas en la proteccion de la maternidad.

- Vigilancia de la salud de los trabajadores con especial atencion a los riesgos derivados
por razén de género.

- Adecuacion del procedimiento para la proteccion de la maternidad ante riesgos laborales
que abarquen la adopcion de medidas preventivas destinadas a la proteccion de madre e
hijo, y durante el embarazo y lactancia.

- Tendencia a mejorar el conocimiento de las patologias mas prevalentes que afectan al
personal de Asepeyo, con el fin de facilitar la adecuacion de las condiciones de determi-
nados puestos de trabajo a dichas patologias.

- Estudio y valoracion de las modificaciones en los habitos fisiolégicos y toxicos de la
poblacion laboral, y como éstos pueden influir en el desarrollo de la actividad laboral.

- Inclusién, en el estudio epidemiolégico, del analisis comparativo de parametros de salud
en funcion del sexo, sobre la base de las actuaciones sanitarias realizadas.

- Realizacion de procedimiento de prevencion de riesgo ante posibles situaciones deriva-
das de violencia en el trabajo.

Teniendo en cuenta que algunos de los objetivos resefiados, se imbrican entre si, y para alcanzar una mayor
concrecion en las acciones, se establece a modo resumido el siguiente objetivo general:

Mejorar el conocimiento de los agentes y/o factores de riesgos laborales y su influencia en aspectos de géne-
ro a fin de llevar a cabo evaluaciones de riesgo y una vigilancia de la salud de los trabajadores mas especifi-
ca, con especial atencién a los procedimientos que aseguren la proteccion de la maternidad y el estudio de
patologias especificas de cada sexo y su influencia en el ambito laboral.

Acciones

- Mejorar y completar, las evaluaciones de riesgo de los puestos de trabajo de Asepeyo, a fin de identificar
aquellos con riesgo por razén de género, especialmente los que afectan a la salud reproductiva y al ambi-
to psicosocial, de forma que se plasme en la planificacion de la vigilancia de la salud.

- Incluir en el analisis epidemioldgico de la vigilancia de la salud de los trabajadores de Asepeyo, el estudio
comparativo de parametros de salud en funcién del sexo, de forma que, posteriormente puedan plasmar-
se en recomendaciones preventivas.

- Crear el Procedimiento para la prevencion de riesgos durante el embarazo y la lactancia, como primer
paso para la prevencion de la salud reproductiva y a fin de implementar las medidas preventivas y de vigi-
lancia de la salud mas adecuadas.

- Crear el procedimiento de prevencion de riesgo ante posibles situaciones derivadas de violencia en el tra-
bajo.

Para desarrollar las acciones establecidas, la representacion de la empresa y la representacion social se com-
prometen a abordar dichos temas en el Comité de Seguridad y Salud Estatal,

h. En materia de acoso sexual y por razén de sexo

Adaptacion del proyecto "ASEPEYO, TRABAJAMOS EN BUENA COMPANIA”, con la finalidad de adecuarlo a

lo dispuesto en la disposicion adicional séptima del Convenio Colectivo de ambito estatal para las empresas
de seguros, reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo.
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VI. Condicionamiento econémico del plan de igualdad

En virtud de cuanto establece el art. 45 del Convenio Colectivo General de ambito estatal para las entidades
de seguros, reaseguros y Mutuas de Accidentes de trabajo, y dadas las limitaciones presupuestarias que
enmarcan nuestra actividad, las condiciones econdémicas que pudieran derivarse de la aplicacion del presen-
te Plan de Igualdad, quedaran condicionadas a la solicitud de la correspondiente partida presupuestaria y a su
autorizacion expresa por parte del Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

VII. Difusién del plan de igualdad

Siendo consecuentes con lo establecido en los puntos precedentes, la empresa se compromete a dar la difu-
sion suficiente del presente plan de igualdad a toda la plantilla de Asepeyo, utilizando para ello los medios de
comunicacion internos (intranet y revista azul), habilitando secciones permanentes en el portal del empleado,
donde se encontrara toda la informacion relativa al Plan, junto a los protocolos de actuaciéon que en cada caso
se determinen.

VIIl. Comision de seguimiento

Los firmantes del presente Plan de Igualdad, acuerdan constituirse en Comisién de Seguimiento, que se encar-
garéa de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las acciones desarrolladas.

La Comision de Seguimiento se reunirda como minimo con caracter semestral y siempre que lo requieran las
partes previa justificacion.

La duracion del Presente Plan de Igualdad de Asepeyo, tiene una vigencia de 5 afios a contar desde la fecha
de su firma, prorrogandose tacitamente por periodos anuales naturales, salvo que se produjere denuncia, con
al menos 1 mes de antelacion, por la mayoria absoluta de los miembros de la Comision.

En la 12 reunion de la Comision de seguimiento se establecera el cronograma de implantacion de las medidas
contempladas en el presente Plan.

Se anexa el documento “Avance de acciones de mejora prioritarias para el Plan de Igualdad de Asepeyo”.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento en Barcelona, a 27 de enero
de 2009.
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ASEPEYO

MUTUA DE ACCIDENTES DE TRABAJO
Y ENFERMEDADES PROFESIONALES
DE LA SEGURIDAD SOCIAL N° 151

I Urgencias 24 h

900 151 000
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al Usuario
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