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Presentacio del director gerent

Marc¢ de 2017

Un cop més tinc I'ocasié de presentar un pla d'igualtat nou, el quart, elaborat per la Comissié d’lgualtat de la mUtua i aprovat pel Comité d’Empresa.

Com vaig recordar en ocasio del pla anterior, la igualtat és un valor que ha estat sempre present en |'organitzacio, esta incorporat al nostre Codi Etic i de Conductai garantit
en el seu compliment per la Comissié d'Igualtat i pel Comité d’Etica. Perd, com deia en aquell moment, per bona que sigui a Unié de MUtues la situacié en matéria d'igualtat,
tal com es reconeix en els diagnostics de situacié realitzats per organitzacions expertes, sempre es pot millorar.

Aixi ho vam fer amb la introduccié en el tercer pla, entre altres novetats, d'una nova area, la de prevencio de la violéncia de génere; ara, en aquest /V Pla d’igualtat d’Unié
de Mutues 2017-2019, n'incorporem una altra, la de diversitat. D'aquesta manera, a més, avancem en el desenvolupament dels principis del Charter de la Diversitat, al qual
ens vam adherir al comencament de 2016.

Amb el Pla d'igualtat 2014-2016 vam aconseguir el reconeixement del Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat, el qual ens va concedir el distintiu “Igualtat en I'Em-
presa” pel nostre compromis amb la igualtat i I'aplicacié de politiques d’igualtat entre dones i homes en la mutua.

Aguest reconeixement m'omple de satisfaccié i orgull, com també saber que el personal que formem Unio de Mutues facilitarem el compliment d‘aquest nou pla d'igual-
tat, de la mateixa manera que respectem els valors i complim les normes del nostre Codi Etic i de Conducta, en I'ambit intern i més enlla de la propia organitzacio, en les
relacions amb els nostres grups d'interes.
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Antecedents del pla

1.1. Compromis amb la igualtat

Unid de Mutues és, i sempre ha estat, una empresa compromesa amb la igualtat, igualtat que té un pes considerable en la respon-
sabilitat social de I'organitzacio, i tant en I'ambit intern de les relacions entre persones de la mdtua com en les relacions de treballadors

i treballadores d’aquesta amb altres persones i empreses.

En la Politica d’Unid de Mutues aquest compromis amb la igualtat queda reflectit en el respecte als valors i les normes del seu Codi Etic
/ de Conductai en dos dels objectius establerts per al seu desenvolupament: el respecte als principis de la responsabilitat social segons
la Norma ISO 26000, de manera general; i, d'una manera més particular, en la promocié del disseny d’entorns i serveis amb criteris

d'accessibilitat universal, amb la qual cosa s'atenen les necessitats de persones amb funcionalitats diverses.

Un dels valors de la mutua és la dignitat, definida en el Codi Etic i de Conducta com: “Unié de Mdtues compren la dignitat des del
reconeixement i el respecte de les persones com a horitzé6 moral per a totes les seves actuacions. La nostra vocacié de servei es carac-

teritza per un tracte respectuds, equitatiu i cordial, i per actuar sempre de manera objectiva i imparcial.

La importancia de la igualtat entre els valors étics, com a pilars de la responsabilitat social corporativa a Unié de Mutues, queda reflec-
tida, aixi mateix, en les normes del Codi Etic i de Conducta signat per totes les persones de |'organitzacié i, en particular, en les relatives
a I'equip huma, tant pel que fa a les pautes que ha de seguir la mutua en relacié amb aquest com en les normes que ha de complir el

personal.
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Aixi, entre altres pautes d'actuacio, I'equip directiu i els liders d'Unié de Mutues:

>

Han de realitzar la seleccié de personal d’una manera objectiva i equitativa, buscant incorporar els millors professionals

en la seva plantilla i I'estabilitat en I'ocupacié.

Han de garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats de les persones des del moment en que siguin seleccionades per a
un lloc de treball fins a I'extincié de la seva relacié laboral amb Unié de Mutues i, en particular, han de garantir la igualtat en

I'accés a la formacié i a la promocio i s'han de comprometre a la capacitacié del seu personal mitjancant la formacié continua.
Han de facilitar la conciliacio de la vida laboral, personal i familiar.

Han de tenir cura de la salut i seguretat del seu equip huma mitjancant procediments que assegurin un entorn de treball

saludable i I'adopcié de mesures preventives adequades que incloguin mesures per a la prevencié de |'assetjament.

S’han d’ocupar que totes les persones de la plantilla puguin accedir a la informacioé institucional d'Unié de Mutues, aixi

com a la informacié necessaria per a la realitzacié correcta del seu treball per tots els canals de comunicacio existents.

Al seu torn, el personal de la muUtua, entre altres normes que ha de respectar, ha de rebutjar tot tipus de discriminacié per

motius economics, d'edat, origen, religio, sexe o qualsevol altre motiu, i mantenir una igualtat estricta de tracte, tot i respectant la

diversitat. I, concretament, el personal sanitari ha d’assegurar en tot moment I'accés equitatiu als recursos sanitaris i assistencials

per a tots els treballadors protegits.

Com a mecanismes per a garantir el compliment dels valors étics i les normes del Codi Etic i de Conducta, Unié de Mutues té

el Comite d’Etica i, en I'ambit especific de la igualtat, sobretot, la Comissié d’lgualtat, adscrita al Procés de gestié de recursos

humans (vegeu punt 3).

El compromis de la mGtua amb els drets humans en general i amb la igualtat en particular queda reforcat amb I'adhesioé al Pacte

Mundial, a la iniciativa d’empoderament de les dones del Pacte Mundial i ONU Dones, i al Charter de la Diversitat.
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1.2. Plans anteriors

El / Pla digualtat dUnio de Mutues 2009-2070 responia al compliment d'un dels compromisos del // Pla estrate-
gic de responsabilitat corporativa 2007-2010.. Després es va aprovar la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la
igualtat efectiva de dones i homes, que obligava les empreses, amb caracter general, a respectar la igualtat de tracte
i d'oportunitats en I'ambit laboral i adoptar mesures per a evitar qualsevol tipus de discriminacio, i, en el cas de les

empreses amb més de dos-cents cinquanta treballadors, a més, a elaborar i aplicar plans d’igualtat.

Per tant, per complir amb aquesta obligacio legal, i en el marc de la seva responsabilitat social corporativa, Unié de
Mutues va elaborar el seu primer pla d'igualtat partint d'un diagnostic de situacié encomanat a una entitat experta en
igualtat pertanyent a la Universitat Jaume | de Castelld, la Fundacié Isonomia, i de la creacié d'un grup de treball per

analitzar la igualtat en I'organitzacio.

El diagnostic de la Fundacié Isonomia va ser analitzat en diverses reunions de caracter formatiu que aquesta va re-
alitzar amb els qui formaven part del grup de treball de la mutua, el qual es va constituir en la Comissié d'lgualtat
en maig de 2008. La comissié va preparar aquell primer pla d'igualtat, el qual va ser aprovat per la Direccié d'Unié de
Mutues i pel Comité d’Empresa al desembre de 2008.



IV Pla d’Igualtat d'Uni6 de Mutues 2017-2019

El / Pla d’igualtat d’Unio de Mdtues 2009-2010 incloia les arees seglients: accés a I'ocupacio; conciliacio de la vida
laboral i familiar; classificacié professional, promocié i formacio; retribucions; salut laboral, i comunicacié. S'hi con-
templaven, entre altres accions, |'elaboracié del Protocol d’Assetiament, un model d’entrevista a aspirants a llocs
de treball a la matua i la Guia d’Us no sexista del llenguatge, la difusié de fullets informatius sobre la conciliacio i
corresponsabilitat, la insercid de preguntes referents a necessitats de conciliacié en I'enquesta d’opinié de 2010, la
creacié del compte comisionigualdad@uniondemutuas.es, obert a tot el personal per a qualsevol questio relativa

PLA  D’IGUALTAT

D’'UNIO DE MUTUES
2011 -201 3 Iguals en oportunitats”.

a la igualtat, etc. Aquest pla va obtenir el visat de la Generalitat Valenciana i el dret a I'Us del segell “Fent empresa.

Un cop conclos el pla, la Fundacié Isonomia va dur a terme una avaluacié del seu resultat com a punt de partida per al
seglent. La seva conclusié va ser que el procés d'implementacié del pla s'ajustava als criteris de la Llei organica 3/2007;
valorava la coherencia dels resultats obtinguts amb els objectius proposats i destacava els processos de "procedimen-

talitzaci6" i comunicacio realitzats. L'informe acabava recomanant avancar en la linia seguida.

A partir dels resultats assolits amb el primer pla, de I'informe d’avaluacié i de les propostes d'aquest, la Comissié
d’lgualtat va preparar el Il Pla d’igualtat d’Unié de Mutues 2011-2013i en va fixar la durada en tres anys per fer-la
coincidir amb els plans estratégics de la mutua. Al pla es van incorporar accions noves i es van mantenir les mateixes

arees del pla anterior.

Com el primer, el segon pla d'igualtat va ser sotmes a la Direcci¢ i al Comité d’Empresa, després de I'aprovacio dels
quals es va difondre a tota I'organitzacio; com aquell, també va obtenir el visat de la Generalitat Valenciana i el dret a

I'Us del segell “Fent empresa. Iguals en oportunitats”.
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Un cop implementat, va ser avaluat per una altra entitat externa, experta en igualtat, el Gabinet Técnic en Geénere,
Diversitat i Politiques d’lgualtat de I'UGT-PV, Departament de la Dona UGT-PV. El seu informe concloia que el grau
d'eficiencia i eficacia del // Pla d’igualtat d’Unié de Mdtues 2071-2013 i el grau de compliment dels seus objectius
i accions eren del 100%; el seu impacte, positiu, ja que s'havien aconseguit canvis incorporant la transversalitat i la
perspectiva de genere en el dia a dia; i I'avaluacid del seu seguiment, positiva, ja que la Comissié d'”Igualtat és un
organ que funciona i s'organitza d'una manera concreta i especialitzada”, i tant ella com la cadena de lideratge “es

coordinen encertadament”.

La Comissié d'Igualtat va estudiar les aportacions de I'informe d’avaluacio, els resultats de I'enquesta interna de
clima laboral realitzada en 2012 (que incloia preguntes especifiques sobre igualtat), i els plans d'igualtat d'altres or-
ganitzacions que destaquen en aquesta mateéria. Amb tot aixo va elaborar el #/ Pla dTgualtat o’Unio de Muitues
2074-2076, al qual va incorporar una area nova: la de prevencio de la violéncia de génere. El pla nou aportava
més detall en la descripcié de les accions de cada area, precedida per una explicacié breu de la situacio existent i la
introduccié de mesures i accions per a la millora en procediments ja establerts o en documents preexistents. Entre les
mesures d'aquest pla, destaca I'ampliacié del permis de paternitat a quatre setmanes, una mesura que es va posar en

marxa des de la seva aprovacio.

Un cop més, aquest /Il Pla d’igualtat d’Unid de Mutues 2014-20176 va ser aprovat per la Direccié i el Comite d'Em-
presa, en aquesta ocasio juntament amb la segona edicié del Protocol d’actuacio en suposits d’assetiament en I'ambit
laboral d’Unié de Mutues, que incorpora millores pel que fa a I'anterior edicio.

Amb aquest pla la mutua va obtenir el reconeixement del Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat, que li va
concedir el distintiu “Igualtat en I'Empresa”, pel compromis de I'organitzacié amb la igualtat i I'aplicacié de politi-
gues d’igualtat entre dones i homes a la mdtua. A més, com en el cas dels primers plans, la Generalitat Valenciana va
concedir a aquest pla el visat d'igualtat i el dret a I'Us del segell “Fent empresa. Iguals en oportunitats”.
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IV PLA D’IGUALTAT d'uni6 de Matues 2017-2019

2.1. Introduccio

Aquest quart pla, com els tres primers, ha estat elaborat per la Comissié d'Igualtat a partir de la tasca de benchmarking duta a
terme pels seus membres i de I'avaluacié del pla anterior. Aquesta va ser realitzada de nou pel Gabinet Técnic en Génere, Diversi-
tat i Politiques d’lgualtat de I'UGT-PV, el qual concloia destacant el grau d’eficacia i eficiencia del pla, d'un 100%, la incorporacié
de I'area de violencia de genere, la inclusié d'accions positives, transversals i permanents, i I'especialitzacié i experiéncia de la
Comissié d'lgualtat.

Com els anteriors, el /V Pla d’igualtat ha estat aprovat per la Direccié i el Comité d’Empresa.

Durant la vigéncia dels primers plans d’igualtat, les possibilitats d’Unié de Mutues en mateéria de contractacio i retribucié (com
les de totes les mutues col-laboradores amb la Seguretat Social) van ser limitades per diverses normes i resolucions ministerials.
Aguestes limitacions incideixen en algunes arees dels plans d‘igualtat de la mUtua, en particular en I'accés a I'ocupacio i les
retribucions. No obstant aixo, Unié de MUtues havia mantingut en els seus plans d”igualtat totes les accions que considerava
gue s’havien d'incloure amb caracter permanent en un pla d’igualtat per aplicar-les en la mesura que fos possible, i el quart pla

d’igualtat es manté en aquesta linia.
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Aquest pla també comparteix amb els anteriors un seguit de caracteristiques comunes:

>

>

El seu punt de partida: una avaluacio per una entitat externa, experta en igualtat.
La seva elaboracio, implementaci¢ i seguiment per la Comissié d’lgualtat.

El seu objectiu, ambit d'aplicacio, vigencia i mitjans per a la seva implementacié
La seva aprovacié per la Direccié i el Comité d’Empresa.

La seva adequacié al model de gestio EFQM de la mutua.

La seva transversalitat.

El fet que és un pla integral, que incideix en tota la plantilla i no només en les dones. La coexisténcia d'accions previstes
per a un termini determinat amb altres mesures de caracter permanent, establertes en garantia de la igualtat i que s’entén

necessari respectar sempre.

El respecte del pla al marc i canvis normatius aplicables a les mutues col-laboradores amb la Seguretat Social, tant en la

seva elaboracié com durant la seva vigéncia.

"
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2.2 Disposicions generals

OBJECTIU

L'objectiu del /V Pla d’igualtat d’Unié de Mdtues 2017-2019 és la plena igualtat de tracte i oportunitats de dones i homes a
la mutua, la qual cosa suposa que, a igualtat de merit i capacitat, homes i dones han d’exercir les seves tasques sense que el seu
sexe, edat, raca o etnia, religié o qualsevol altra circumstancia representin un obstacle, i en les mateixes condicions pel que fa a
retribucions, formacié i promocio, aixi com la promocié de la corresponsabilitat en I'ambit intern i, en general, de la igualtat en

I'ambit extern quan fos possible.

AMBIT D'APLICACIO
El /V Pla d'igualtat d’Unié de Mdtues 2017-2019 s'aplica a:
> Els treballadors i les treballadores que formen part de I'organitzacio.

> Els treballadors i les treballadores vinculats a empreses amb qué Unié de Muatues mantingui algun tipus de relacio

juridica i que per aquest motiu prestin els seus serveis en centres de treball d'Unié de Mutues.

> Els qui provinguin d’ETT, estudiants en practiques, amb beca o sense, etc. durant la seva permanéncia en Unié de Mu-

tues.

12
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VIGENCIA

El present pla d'igualtat és un conjunt de mesures ordenades i orientades a assolir els objectius que s'hi concreten. Durant la seva
vigéncia s'hi podran incorporar accions no previstes si s'hi produeix algun canvi o sorgeix alguna oportunitat no previsible en el
moment de la seva aprovacié que pugui redundar en una millora en materia d'igualtat.

El pla té una durada prevista de tres anys, coincidint amb el Pla estrategic d’Unié de Mutues 2017-2019. Per a cada acci6 s'ha
establert un termini de realitzacid, tot i que aquest es podria veure alterat en cas de variar les disposicions legals aplicables al
sector de les mutues col-laboradores amb la Seguretat Social. En els casos en qué es considera que una accié ha de tenir caracter
permanent, el termini de realitzacié coincideix amb la durada del pla.

MITJANS

Unié de Mutues, com a responsable principal de la implementacié d'aquest pla d’igualtat, posara al seu servei els mitjans ma-
terials i humans que es requereixin, d'acord amb les seves possibilitats i les disposicions legals que esdevinguin aplicables.

El compromis de la Direccié amb la igualtat i la responsabilitat de I'organitzacié en la implementacié del pla s'instrumenten a
través de la Comissié d’Igualtat.

13
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2.3. Programa de mesures

¥) 0CUPACIO

La politica laboral d'Unié de MUtues garanteix la igualtat de tracte i d’igualtat de tracte i d"oportunitats laborals, sense dis-
criminacié o assetjament de cap tipus, des del mateix moment en qué una persona és entrevistada per a la seva possible
incorporacié a la mutua fins que s’incorpora a la plantilla, moment en que li és assignat un tutor o tutora per facilitar-li el
compliment de les seves tasques. En plans anteriors s’havia inclos la revisié del document per a realitzar entrevistes per tal d’evitar
gualsevol tipus de discriminacié; en aquest ja no s'ha considerat necessari perqué les persones que poden fer aquest tipus d'en-
trevistes tenen el document aprovat per la Comissié d’lgualtat com a eina per a demanar exclusivament la informacié necessaria

per als llocs a cobrir i prescindir de dades que puguin ser discriminatories.

Es també politica de la mutua en I'estabilitat en I'ocupacié, mesura promoguda ampliament per raons de conciliacié de la vida
laboral, familiar i personal, per la qual s'ha primat I'ocupacio fixa sobre I'eventual, les contractacions a temps complet sobre les

contractacions a temps parcial i la contractacié de personal amb residencia propera al seu lloc de treball.

Els qui treballen en el Procés de gestié de recursos humans, clau en materia de contractacié de persones, reben periodicament
formacio i informacié en materia d’igualtat i, a més, una persona d‘aquest procés forma part de la Comissié d’lgualtat i ha rebut

formacié com a agent d’igualtat.

En el moment d'aprovar aquest pla d'igualtat, seguien vigents les limitacions de les mutues col-laboradores amb la Seguretat
Social en matéria de contractacié de personal. No obstant aixd, aquest pla contempla algunes accions a tenir en compte en la

seleccid i contractacio per als casos en que s'autoritzi la contractacio de personal.

14
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) ocupacio Accio 1

Revisar les descripcions de lloc de treball (DLT) per garantir que no hi hagi possibles biaixos discriminatoris per
rad de sexe, edat, orientacio sexual, estat civil, naixement, raca o etnia, o qualsevol altra condicié o circumstancia
personal o social.

Objectiu 1 Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.

Incloure la perspectiva de génere Metodologia: la Comissi6 d'lgualtat ha de revisar anualment les fitxes de DPT per a la seva aprovacio o, si s'escau, per a
fer-ne les modificacions oportunes.

en les fases de captacio, seleccio
i contractacié en I'accés a Unié Recursos: humans (Comissio d'lgualtat, Procés de gestio de recursos humans i cadena de lideratge).
de Mutues Termini: 01/01/2017 a 31/12/2017.

Indicadors associats: nombre i percentatge de fitxes de DPT revisades en relacié amb el nombre de fitxes de DPT.

) ocupacio Accio 2

Aplicar un llenguatge no sexista en les ofertes d’ocupacié6.

Destinataris/destinataries: persones que podrien formar part de la plantilla d'Unié de Mutues.

Objectiu 1

Metodologia: la Comissié d’lgualtat ha de revisar semestralment les ofertes d'ocupacié que li trasllada el Procés de gestié
de recursos humans.

Recursos: humans (Comissio d'lgualtat i Procés de gestié de recursos humans).
Termini: vigencia del pla.

Indicadors associats: nombre i percentatge d'ofertes d'ocupacio no sexistes publicades en relacié amb el nombre total
d'ofertes.

15
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Accio 3

Realitzar formacié en mateéria d’igualtat entre dones i homes perqué les persones d’Uni6é de Mutues que interve-
nen en els procediments d'accés a I'ocupacio hi incorporin la perspectiva de génere.

Destinataris/destinataries: cadena de lideratge i personal designat.

Metodologia: organitzacié i desenvolupament del curs.

Recursos: humans (Comissio d'lgualtat i Procés de gestié de recursos humans) i economics (plans de formacio).

Termini: 01/06/2017 a 30/06/18.

Indicador associat: formacié impartida o no.

Accid 4

En I'accés a I'ocupacio, a igualtat de mérits i capacitat per a I'exercici del lloc de treball a cobrir, prioritzar la
contractacié del sexe menys representat en el lloc corresponent.

Destinataris/destinataries: persones que podrien formar part de la plantilla d'Unié de Mutues.

Metodologia: des del Procés de gestié de recursos humans, a igualtat de merits i capacitat per a I'exercici del lloc de treball
a cobrir s'ha de prioritzar la contractacié del sexe menys representat, per tal de disminuir la feminitzacié o masculinitzacié en

tots els processos d'Unid de Mutues.
Recursos: humans (Comissio d'lgualtat i Procés de gestié de recursos humans).
Termini: vigencia del pla.

Indicadors associats: nombre i percentatge de dones i homes per lloc de treball.
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Accio 5

Mantenir la col-laboracié amb entitats externes per a la contractacié de persones en risc d’exclusio social quan

s’hi produeixi alguna vacant susceptible de ser coberta per alguna persona en aquesta situacié que reuneixi els

requisits necessaris per a ocupar el lloc de treball de que es tracti.

Destinataris/destinataries: personal de nova incorporacié.

Metodologia: Unié de Mutues mantindra la col-laboracié amb organitzacions i/o associacions I'activitat de les quals estigui
orientada a I'ajuda o reinsercié de persones en risc d’exclusié social.

Recursos: humans (Comissié d'Igualtat i Procés de gestié de recursos humans).
Termini: vigencia del pla.

Indicador associat: nombre de contractacions realitzades a persones en risc d’exclusié social.
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Presencia equilibrada
d’ambdos sexes en
totes les categories

professionals

IV Pla d’Igualtat d’Unié de Mutues 2017-2019

2.3. Programa de mesures

Y’) CLASSIFICACIO | PROMOCIO PROFESSIONAL

Des del primer pla d'igualtat, Unié de Mutues ha buscat la preséncia equilibrada d’ambdés sexes en totes les categories
professionals, i ha augmentat any a any el nombre de dones en llocs de responsabilitat. L'equilibri de tots dos sexes és present,
aixi mateix, al Comite d’Empresa, amb un 50% de representants sindicals dones i un altre 50% homes; al Comite de Gestio,
amb els mateixos percentatges d’homes i dones; i a la cadena de lideratge, que té un 45% de dones i un 55% d’homes. Aques-
ta recerca de I'equilibri d’ambdds sexes s'ha portat fins i tot a la Junta Directiva, els membres de la qual sén nomenats per les
organitzacions o empreses a les quals representen i en la qual, malgrat no tenir la mUtua capacitat de decisié en I'eleccié dels
seus representants, s'ha arribat a incloure quatre dones i s’ha doblat el nombre de les que hi havia en el moment d’elaboracio
del primer pla. Aixi, el percentatge de dones que representen empreses mutualistes a la Junta Directiva arriba al 28,6%, 20% en
el total de membres de la Junta Directiva.

En I'ambit intern, la millor garantia de I'aplicacié de la igualtat en la classificacié i promocié professional és I’avaluacio de
I'acompliment, un procés sistematic i periodic que permet estimar I'eficacia i eficiéncia de les persones en I’, un procés
sistematic i periddic que permet estimar I'eficacia i eficiéncia de les persones en I'exercici del seu treball i mostrar-los els seus

punts forts i febles per tal d'identificar mancances i ajudar-les a millorar, sense distincié de sexe.
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classificacio i Accio 1
promocié p|'0- Realitzar formacié en matéria d’igualtat entre dones i homes perqué els qui intervenen en la revisié de les fitxes
de descripcions de llocs de treball (DLT) i en els processos de promocié estiguin preparats adequadament en ma-

fessional teria digualtat.
Destinataris/destinataries: cadena de lideratge i personal designat.

Objectiu 1

Metodologia: organitzacié i desenvolupament del curs.

Aplicar la perspectiva de génere
en materia de classificacio i Recursos: humans (Comissio d'lgualtat i Procés de gestié de recursos humans) i economics (plans de formacio).
promocio professional. Termini: 01/06/2017 a 30/06/18.

Indicador associat: formacié impartida o no.

classificacio i Acci6 2
pfomOCié p|'0- A igualtat de mérits i capacitat per a I'exercici d'un lloc de treball, fomentar-hi la incorporacié de les persones del
. sexe infrarepresentat en la cadena de lideratge.
fessional
Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.
Objectiu
Metodologia: la Comissié d'igualtat ha de revisar anualment les promocions, el percentatge de dones i homes en la cadena de

Introduir mesures d’acci6 lideratge en relacio amb el nombre de dones en plantilla, i el nombre de treballadors i treballadores d'Uni6 de Mdtues.

positiva que permetin un foment o . . . . , .
Recursos: humans (Comissié d'lgualtat, Procés de gestio de recursos humans i Procés de gestié de sistemes de la informacio).

efectiu del principi d’igualtat en

I'empresa. Termini: vigencia del pla.

Indicadors associats: nombre i percentatge de dones i homes pertanyents a la cadena de lideratge.
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Desenvolupament
de les habilitats i
capacitats de tota la
plantilla

IV Pla d’Igualtat d’Unié de Mutues 2017-2019
2.3. Programa de mesures

Y’ FORMACIO | SENSIBILITZACIO

La formacié a Unié de Mutues permet el desenvolupament de les habilitats i capacitats de tota la plantilla sense distincié de sexe.
Comenca amb el pla d’acollida individualitzat per a cada persona que és contractada i es manté al llarg de la vida laboral de les treballadores
i els treballadors de la mutua, considerant-ne les expectatives i necessitats, tal com les expressen en les avaluacions d’acompliment, les quals

es tenen en compte en I'elaboracio dels plans de formacié interna.

La formacio i sensibilitzacié es desenvolupa a través de cursos de formacié en cultura corporativa als quals assisteix tot el personal; cursos
dels plans de formacio interna biennals, oberts a tota la plantilla; i cursos de formacié externa que poden sol-licitar els qui necessiten

formacié de caracter técnic, quan les seves necessitats no poden ser ateses a través del pla de formacio interna.

Per facilitar I'accés a la formacié dels qui treballen en centres allunyats de la Comunitat Valenciana, on Unié de MUtues té la seva seu i la
major part dels seus centres, aquesta promou la formacié on line i I'Us de les videoconferéncies; i perqué puguin accedir a la formacio els
qui, per les caracteristiques del seu lloc de treball, no disposen d’ordinador (personal de suport de neteja o manteniment), hi ha en tots els
centres un PIM, punt d’informacié mutua, ordinador mitjancant el qual aquest personal pot accedir a la Intranet i, per tant, a tota

la informacio corporativa de |'organitzacio, inclosos els plans de formacio.

Sén també eines amb un pes important en la formacié i sensibilitzacio les reunions de segon nivell ', la Intranet corporativa i les revistes

internes, essencials en la comunicacié interna.

Ales accions que s'indiquen a continuacié cal afegir les accions formatives que s'han inclos en altres arees d'aquest pla pel seu impacte en aquestes.

'Les reunions de segon nivell sén reunions trimestrals en qué responsables de procés o de centre expliquen al personal al seu carrec els canvis que hi ha hagut en tots els pro-
cessos de |'organitzacié partint d'una presentacio (igual per a tota Unid de Mutues) que resumeix els assumptes i les dades més rellevants tractades pel Comité de Direccid.
D’aquesta manera, tot el personal, sense excepcions, pot conéixer els avencos que es produeixen en la gestié de la mutua, incloses questions relatives a la igualtat.
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formacio i Accio 1
SenSibiIitza(ié Incorporar I'agent d’igualtat en el procés d’elaboracié de plans de formacio.
Objectiu 1
Garantir que la formaci6 permeti el desenvolupament Destinataris/destinataries: plantilla d’'Uni6 de Mutues

de les habilitats i capacitats de tota la plantilla d’Unié de

§ e . ., Metodologia: participacié de I'agent d'igualtat en I'elaboracié de plans de formacié.
Mutues, sense distincio de sexe, edat, orientacié sexual,

estat civil, naixement, raca o étnia o qualsevol altra Recursos: humans (agent d'igualtat).

condici6é o circumstancia personal o social, i promoure Termini: vigéncia del pla,
una preséncia equilibrada de dones i homes en tots els

. . . ‘. Indicador associat: participacié de I'agent en els plans realitz no.
processos, grups i categories professionals d’Unié6 de participaci6 de I'agent en els plans realitzada o no

Mutues.

formacio i Acci6 2
senSibiIitzaCié Incorporar algun membre de la Comissioé d’lgualtat en la gestié d’eines de comunicacié interna utilitzades per a la
formacié i informacié en materia d’igualtat.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de MUtues

Objectiu 1
Metodologia: incorporacié d'un membre de la Comissié d’'lgualtat a la gestié d’eines de comunicacié interna que poden servir
per a la formacié i promocio de la igualtat.

Recursos: humans (Comissié d'Igualtat).

Termini: 01/01/2017 a 31/03/2017.

Indicador associat: incorporacié d'un membre de la Comissié d’lgualtat a la gestié d'eines de comunicacid que serveixen per a la
formacio, realitzada o no.
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IV Pla d’Igualtat d'Uni6 de Mutues 2017-2019

LI 4
Accio 3
Realitzar els cursos de formacio dins de la jornada laboral, tenint en compte, si s’escau, i en la mesura que sigui

possible, els diversos horaris i torns de treball dels qui hi assisteixin.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.

Metodologia: preparacio de cursos i accions formatives tenint en compte, fins on sigui possible, I'horari dels qui hi assisteixin i,
en cas d'interessar a persones amb diversos horaris o torns, respectant I'horari laboral de la majoria de persones que assisteixin al

curs; posterior supervisié per la Comissié d'lgualtat dels cursos realitzats.

Recursos: humans (Comissio d'lgualtat i Procés de gestié de recursos humans).

Termini: vigencia del pla.
Indicador associat: percentatge d'accions formatives realitzades en horari laboral en relacié amb el nombre d'accions.
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IV Pla d’Igualtat d'Uni6 de Mutues 2017-2019

2.3. Programa de mesures

) RETRIBUCIONS

En el moment d’elaborar aquest pla d'igualtat seguien vigents les limitacions legals i del Ministeri al respecte. Aquesta situacié, ldgicament, condiciona el marge d'actuacié d'Unié

de Mutues en aquesta materia.

Malgrat aixo, per tal d'evitar discriminacions (inexistentes quan es va realitzar el diagnostic de situacié anterior a la posada en marxa del primer pla i que seguien en la mateixa

situacio en el moment de I'avaluacio del tercer pla) es manté aquesta area amb la finalitat que no s’hi produeixin.

) retribucions Accid 1

Realitzar un seguiment de les retribucions per comprovar que se segueix mantenint la igualtat retributiva entre
dones i homes.

Objectiu 1 Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues

Metodologia: manteniment de la igualtat retributiva en la preparacié de les ndmines i seqguiment posterior per part de la Comis-

Mantenir un sistema \ : ' | SEY! ;
si¢ d'lgualtat del percentatge de dones i homes en Unié de Mutues que tenen una retribucié per sobre de conveni.

retributiu equilibrat i
igualatori per a tot el Recursos: humans (Comissi6 d'lgualtat i Procés de gesti6 de recursos humans).

personal d"Uni6 de Mutues. Termini: vigencia del pla.

Indicadors associats: percentatge de dones i homes indefinits en Unié de Mutues que tenen una retribucié per sobre de conveni;
percentatge de dones i homes no indefinits en Unié de MUtues que tenen una retribucio per sobre de conveni.
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IV Pla d’Igualtat d’Unié de Mutues 2017-2019

2.3. Programa de mesures

e ) CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

familiar

Tant la Direccié Gerencia d'Unié de MUtues com el Procés de gestié de recursos humans han mantingut sempre una politica de portes obertes
a tota la plantilla i han facilitat I'equilibri de la vida laboral, personal i familiar per tal de posar en practica un pla integral de suport
a les families que afavoreixi la corresponsabilitat. A aixd s'uneix una voluntat decidida de mantenir un bon clima laboral, proporcionar
una ocupacio estable i de qualitat, promoure I'apropament al lloc de residencia, la flexibilitat horaria, I’'habilitacié d’espais per a cafeteries, I'Us
responsable d’Internet i teléfon per a assumptes privats, etc. En relacié amb aixo, periddicament es fan enquestes entre les treballadores i els

treballadors de la muUtua per tal de conéixer-ne la percepcié sobre la seva situacio i les seves necessitats amb |I'objecte d'introduir-hi millores.

En materia de conciliacié i corresponsabilitat, Unié de MUtues ha dut a terme nombroses accions en els Ultims anys. Aixi, entre les mesures
de conciliacié de la mutua, la flexibilitat horaria es va establir abans del primer pla i de I'aprovacié de la Llei d'igualtat, tant per atendre
necessitats relacionades amb la cura de menors dependents com per a la cura de persones grans i, en general, per atendre les necessitats

personals dels qui treballen en Unié de Mutues; durant la vigencia de I'Gltim pla, com s'ha indicat, es va ampliar el permis de paternitat a

quatre setmanes i es va avancar a l'establiment d’aquesta mesura per a tots els casos a partir de I'1 de gener de 2017, etc.

24



IV Pla d’Igualtat d'Uni6 de Mutues 2017-2019

conciliacio i Accid 1
COr[esponsabiIitat Concedir permisos retribuits de fins a deu dies laborals per a la cura de persones dependents.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues
Objectiu1 o . , . » . . .
Metodologia: enviament de la sol-licitud de permis al Procés de gestié de recursos humans i concessié del permis per part
Promoure i impulsar la d’'aquest, sempre que sigui possible per les caracteristiques del treball i les circumstancies del moment.
corresponsabilitat i facilitar la Recursos: humans (Procés de gestio de recursos humans).

conciliacié de la vida laboral, o _ _
L Termini: a partir de la signatura del present pla.
familiar i personal en

Unidé de Mutues. Indicador associat: nombre de permisos concedits en relacié amb el nombre de permisos sol-licitats.

conciliacio i Accio 2
CO[[eSponsabiIitat Sensibilitzar en matéria de corresponsabilitat i igualtat d’oportunitats el personal d’Unié de Mutues mitjancant
les eines de comunicacié interna existents.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de MUtues

Objectiu 1

Metodologia: publicacié d'articles i noticies en la revista interna UM Digital, fullets, circulars, reunions de segon nivell, Intranet
corporativa, etc.

Recursos: humans (Comissio d'lgualtat; Subprocés de comunicacié interna, Procés de gestié de recursos humans; Subprocés de
comunicacié externa, Procés de gestio de prestacions, i Procés de gestié de sistemes d'informacio).

Termini: vigencia del pla.

Indicador associat: nombre d’'impactes d'igualtat en els diversos mitjans de comunicacié interna.
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Accio 3
Revisar, per part de la Comissié d’lgualtat, les mesures de conciliacié en Unié de Mutues.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues
Metodologia: la Comissi6 d’lgualtat ha de comprovar si el document de mesures de conciliacié d’Agora necessita ser actualit-
zat i procedir-hi si és el cas. La Comissié d'Igualtat s’ha d’ocupar, aixi mateix, de comprovar que les comunicacions rebudes pels

diversos serveis de suport relacionades amb la igualtat hagin obtingut la resposta corresponent, instant-hi, en cas contrari, la

persona que havia d’ocupar-se de respondre.
Recursos: humans (Comissié d’lgualtat, Procés de gestié de recursos humans i Procés de gestié de sistemes d'informacio).

Termini: 01/01/2017 a 31/05/2017.

Indicador associat: revisio i actualitzacio, realitzada o no.

conciliacio i
corresponsabilitat

Objectiu 1

Accio 4

Ampliar el permis de paternitat a sis setmanes.

Destinataris/destinataries: plantilla d’'Unié de Mutues
Metodologia: enviament de la sol-licitud del permis al Procés de gestié de recursos humans i concessié del permis per part

d’'aquest.
Recursos: humans (Procés de gesti6 de recursos humans).

Termini: a partir de la vigencia del present pla.
Indicador associat: nombre de permisos concedits en relacid amb el nombre de permisos sol-licitats.
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IV Pla d’Igualtat d’Unié de Mutues 2017-2019

2.3. Programa de mesures

) SALUT LABORAL | PREVENCIO DE RISCOS LABORALS

De la cura de la salut laboral i la prevencié de riscos laborals del personal d'Uni¢ de Mutues s'ocupen especialment el Servei de Prevencio Propi
(SPP)i els Comites de Seguretati Salut. El primer depén del Procés de gestio de recursos humans i en formen part, com a responsables, dues dones,
formades en igualtat (com tot el SPP) i encarregades de les arees de salut i prevencio; els Comites de Seguretat i Salut, per la seva banda, tenen un

38,5% de dones. També vetlla per la salut del personal al Grup de Suport Psicosocial, dependent del Procés de gesti6 de recursos humans.

Perd, sobretot, la cura de la salut de la plantilla s'ha vist reforcada amb la implantacié del model d’Empresa Saludable, certificat a principis de gener
de 2015, a partir d'una manera d’entendre i enfocar la salut coincident amb la de I'Organitzacié Mundial de la Salut (OMS), la qual defineix la salut

com “l'estat de complet benestar fisic, psicologic i social, i no només I'abséncia de malaltia”.

Aquest model estableix els requisits d'un sistema de gestié d’empresa saludable per a organitzacions compromeses amb els principis i les recomana-
cions existents a aquest respecte (en especial els continguts en el model de I'OMS d’ambients de treball saludables), i que volen promoure i protegir

la salut, la seguretat i el benestar del seu personal, aixi com la sostenibilitat de I'ambient de treball de manera continuada.

En el marc d’aquest model, s'hi duen a terme diversos projectes, tots ells orientats a millorar la salut de la plantilla i fins i tot estendre els habits salu-

dables a les families de treballadores i treballadors de la mdtua i a la societat en general.

A més dels projectes que s'inscriuen en el model d’Empresa Saludable, els plans de prevencié de riscos laborals i les mesures a que Unid de Mutues

esta obligada per llei per a la cura de la salut i la seguretat de la plantilla es duen a terme avaluacions de riscos psicosocials.

Un capitol a banda mereix el Protocol d’actuacio en suposits d’assetiament en I'ambit laboral d’Unio de Mutues, preparat per la Comissié d'lgualtat
amb el / Pla d’lgualtat d’Unié de Mutues 2009-2010 i aprovat, juntament amb aquest, per la Direccié i el Comite d'Empresa. Els treballadors i les
treballadores disposen d'un compte de correu, mediador@uniondemutuas.es, al qual poden dirigir-se en suposits d'assetjament, amb garantia

absoluta de confidencialitat.
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) salut laboral i Accio 1
prevenCié de riscos Conéixer I'opinié6 de la plantilla sobre la seva situacio laboral.

Iaborals Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.
Metodologia: realitzacié d’enquestes de clima laboral i de riscos psicosocials orientades a coneixer les necessitats de la plan-
tilla, prevenint eventuals problemes derivats de situacions de discriminacié o que vulnerin d'alguna manera la igualtat.
Objectiu
Recursos: humans (Servei de Prevencié Propi, Vigilancia de la Salut, Procés de gestié de recursos humans).
Promoure la salut laboral amb
perspectiva de génere. Termini: 01/01/19 a 31/12/19.

Indicador associat: enquestes realitzades o no.

) salut laboral i Acci6 2
prevencié de riscos Realitzar formacié en matéria d’assetjament en I’ambit laboral.
laborals

Destinataris/destinataries: cadena de lideratge i personal designat.

L Metodologia: organitzaci¢ i desenvolupament del curs.
Objectiu

. . Recursos: humans (Comissié d’lgualtat i Procés de gestié de recursos humans) i econdmics (plans de formacio).
Transversalitzar la perspectiva de

genere en l'area de salut laboral i Termini: 01/06/17 a 30/06/18.

prevencio de riscos laborals. . . L .
Indicador associat: formacié impartida o no.
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) salut laboral i Accié 3

p reven Cié d e ri SCOS Revisar el Protocol d’actuacio en suposits d’assetiament en I'ambit laboral d’Unio de Mutues.

laborals

Destinataris/destinataries: tota la plantilla.
Metodologia: revisié del document i aprovacié per la Comissié d’lgualtat i el Comite d’Empresa.
Objectiu

Recursos: humans (Comissié d'lgualtat i Procés de gestié de recursos humans).
Prevenir, i si s'escau, eradicar
I'assetjament en I'ambit laboral. Termini: 01/01/2017 a 31/05/2017.

Indicador associat: document revisat o no.

) salut laboral i Accid 4

prevencié de riscos Sensibilitzar el personal sanitari en matéeria de salut laboral des d’una perspectiva de géenere.

Iaborals Destinataris/destinataries: personal sanitari d'Uni¢ de Mutues.
Metodologia: aplicacié de les eines de comunicacié d'Uni6é de Mutues per personal especialitzat.

Objectiu 3 Recursos: humans (Comissio d'lgualtat; Subprocés de comunicacié interna, Procés de gestid de recursos humans; Subprocés
de comunicacié externa, Procés de gestié de prestacions, i Procés de gestié de sistemes d'informacio).

Termini: 01/05/17 a 31/12/19.

Indicador associat: nombre d’actuacions orientades a aquest objectiu.
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2.3. Programa de mesures

sensibilitzar en ) PREVENCIO DE LA VIOLENCIA DE GENERE

materia de prevencié
de la violencia de
genere

Aquesta area va ser inclosa per primera vegada en el /ll Pla d’lgualtat d’Unié de Mdtues 2014-2076. Amb |'experiéncia adquirida en els anys
que portava treballant, la Comissi¢ d'Igualtat va entendre convenient incorporar-la i abordar una questié que considerava una xacra social,

ja que I'area brindava una oportunitat de sensibilitzar en mateéria de prevencio de la violéncia de genere la plantilla d'Uni¢ de Mutues.

A més, I'area també obria la possibilitat d’avancar en el camf per aconseguir una societat sense violéncia de genere amb altres accions.

)prevencié dela Accio 1

Violéncia de génere Concedir a les victimes de violéncia de genere que vulguin fer efectiu el seu dret a I'assisténcia sanitaria integral,

en els casos en que optin per exercir-lo per un vuité de la jornada, que s’hi acullin sense reduccié salarial per un
maxim de dotze mesos.

Destinataris/destinataries: victimes de violéncia de génere d'Unié de MUtues.

Obiectiu 1 Metodologia: concessié d'aquesta mesura, prévia acreditacio de la situacié de violencia exercida sobre la victima, pel Procés
J de gestié de recursos humans, durant els primers dotze mesos de durada de la reduccié de jornada a qué doéna lloc aquest
Facilitar a les victimes de dret.
violencia de génere I'exercici Recursos: humans (Procés de gestid de recursos humans).

del seu dret a I'assisténcia social o . .
. Termini: a partir de la vigencia del present pla.
integral.

Indicador associat: nombre de persones que s'han acollit a aquesta mesura.
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LI 4
Accio 2
Fer servir les eines de comunicacié d’ Unié de Mutues per a sensibilitzar en matéria de violencia de génere la

plantilla.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.
Metodologia: la Comissié d’lgualtat, a través de la revista interna UM Digitali la Intranet corporativa, ha d’incorporar infor-
maci6 sobre violéncia de genere que pugui servir per a sensibilitzar la plantilla en aquesta materia, i s"ha d’ocupar, si s'escau,

d'actualitzar-la.
Recursos: humans (Comissio d'lgualtat; Subprocés de comunicacié interna, Procés de gestid de recursos humans; Subprocés

de comunicacié externa, Procés de gestié de prestacions, i Procés de gestié de sistemes d'informacio).

Termini: vigencia del pla.
Indicador associat: nombre d'impactes sobre violencia de génere en els diversos canals de comunicacié interna.

) prevencio de la
violéncia de genere

Objectiu 2

Accio 3

Difondre el document amb consells per a la prevencioé de la violencia de génere.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.
Metodologia: la Comissié d’lgualtat ha d'acordar la manera en qué es difondra el document elaborat pel Grup de Suport

Psicosocial.
Recursos: humans (Comissié d’lgualtat; Subprocés de Comunicacio Interna, Procés de gestié de recursos humans; i Subpro-

cés de Comunicacié Externa, Procés de Gestio de Prestacions).

Termini: 01/06/17 a 31/12/17.

Indicador associat: difusio del document realitzada o no.
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) prevencio de la Accio 4

V|0|enC|a de genere Formalitzar I'’adhesi6 a la Xarxa d’Empreses per una Societat Lliure de Violéncia de Génere.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de MUtues i la societat en general.

Metodologia: la Direccié Geréncia, a través de la Comissié d’lgualtat, ha de sol-licitar I'ingrés a la Xarxa d’Empreses per una
Societat Lliure de Violencia de Génere del Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat.

Objectiu 3 Recursos: humans (Comissié d'lgualtat).

Ampliar 'ambit de Termini: 01/05/2017 a 31/05/2017.

sensibilitzacié en materia

L . Indicador associat: formalitzacié de I'adhesio, realitzada o no.
de violencia de géenere a la

societat. Indicador associat: difusi¢ del document realitzada o no.

32



Diversitat,
caracteristica
intrinseca de totes les
persones

IV Pla d’Igualtat d’Unié de Mutues 2017-2019

2.3. Programa de mesures

) DIVERSITAT

Unid de Mutues respecta la diversitat, com a caracteristica intrinseca de totes les persones, ja que cadascuna té una manera especial
de pensar, de sentir i d'actuar, tot i compartint amb altres uns mateixos trets identitaris i, per tant també i, d'altra banda, com a un element

enriquidor en I'ambit de I'organitzacio i fora d'ella.

Aquest respecte arriba a totes les manifestacions de la diversitat: cultural, étnica, linguistica, sexual o funcional, i implica el compromis d’aten-

dre, fins on aixo és possible, les necessitats de les persones que requereixen actuacions especifiques derivades de factors personals o socials.

Per aixd Unié de MUtues va decidir fer publica la seva voluntat de respectar la diversitat adherint-se, el 2016, al Charter de la Diversitat, tot i
gue abans ja havia realitzat accions com I'elaboracié de la Guia per al tracte a persones amb discapacitat a Unié de Mitues, que ofereix pautes
d'actuacio per a I'atencié adequada a persones amb diversitat funcional.

L'area de diversitat d'aquest pla pretén fer un pas més i aprofundir en la diversitat des de la perspectiva de génere.

33



IV Pla d’Igualtat d'Uni6 de Mutues 2017-2019

) diversitat Accio 1

Formar les persones de la Comissio d’Igualtat en matéria de diversitat.

Destinataris/destinataries: Comissié d’lgualtat.
Metodologia: la Comissié d’lgualtat rebra la formacié necessaria d'aquesta materia.

Objectiu 1 Recursos: personal expert en diversitat.

Transversalitzar la diversitat

. . Termini: 01/06/2017 a 31/12/2017.
amb perspectiva de géenere.

Indicador associat: formacio realitzada o no.

) diversitat Accid 2

Recopilar en un document les accions que Unié de Mutues realitza en matéria de diversitat.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.
Metodologia: la Comissié d’lgualtat recaptara la informacio necessaria per a |'elaboracié del document.
o Recursos: humans (Comissié d'lgualtat i Subprocés de comunicacié interna, Procés de gestiod de recursos humans).
Objectiu
Termini: 01/01/2018 a 31/12/2018.

Indicador associat: document realitzat o no.
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) diversitat Accié 3

Analisi de la situacio d’Unié de Mutues en matéria de diversitat.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.

Metodologia: la Comissié d’lgualtat analitzara el document amb les accions d'Unié de Mdtues en matéria de diversitat amb
I'objecte de fer un diagnostic de situacié per a la implementacié d'accions futures.

Objectiu 1 Recursos: humans (Comissié d'lgualtat).
Termini: 01/01/19 a 31/12/19.

Indicador associat: analisi de les accions realitzada o no.
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2.3. Programa de mesures

La comunicacio,

essencial per a la ) CON\UN|CAC|()

promocio de la
igualtat

Des de I'aprovaci6 del primer pla, Uni¢ de MUtues ha posat un emfasi especial en la formacio i informacié en materia d'igualtat.

En I'ambit intern s’ha fet servir la Intranet corporativa, en la qual hi ha un apartat d'igualtat amb els comptes de correu comisionigualdad@uni-
ondemutuas.es i mediador@uniondemutuas.es i diversos documents interns i externs sobre igualtat; la revista interna, amb noticies i articles
sobre igualtat en tots els nimeros; les reunions de segon nivell, les circulars i cursos de formacio. A més, com s’ha explicat anteriorment, en
tots els centres hi ha un punt PIM per a les persones que, pel seu lloc de treball, no necessiten ordinador, un punt que els permet I'accés a tota la
informacié esmentada.

En I'ambit extern, i en el marc de la responsabilitat social d'Unié de Mutues, s'ha sol-licitat I'adhesio de mutualistes i proveidors al Coa’ £tic /
de Conaducta(document que inclou diverses normes relacionades amb la igualtat), i s"han formulat també preguntes en aquesta matéria en les en-
questes a diferents grups d'interés. A més, Unié de MUtues, i en particular la Direccié Geréncia de |'organitzacio, esta sempre oberta a la promocié
de la igualtat; per aixo participa, entre d'altres forums, en jornades dedicades a la igualtat d'organitzacions publiques i privades alienes a la mutua

i en meses de responsabilitat social.

Accio 1

Realitzar formacié en matéria de comunicacié no sexista perque les persones d'Unié de Mutues que intervenen
en processos de comunicacioé estiguin formades en la mateéria.

Destinataris/destinataries: persones que participen en processos de comunicacio.

ObJeCt'u 1 Metodologia: organitzacié i posada en marxa del curs de formacio.

Difondre aquelles qliestions

. . Recursos: humans (Comissio d'lgualtat i Procés de gestié de recursos humans) i economics (plans de formacio).
relatives a la igualtat que
sorgeixin en I'ambit d'Unié6 de Termini: 01/06/2017 a 30/06/2018.

Mutues. . . o .
Indicador associat: formacié impartida o no.
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Accio 2

Difondre internament les actuacions realitzades en matéria d’igualtat d'Uni6 de Mutues.

Destinataris/destinataries: plantilla d'Unié de Mutues.
Metodologia: difusié de les qUestions relatives a la igualtat sorgides en I'ambit intern pels canals de comunicacié interna.

Recursos: Humans (Comissié d’lgualtat; Subprocés de comunicacioé interna, Procés de gestié de recursos humans; Subprocés
de comunicacié externa, Procés de gestié de prestacions; Subprocés d'RSC, Procés de gestié de la innovacié i millora i Procés

de gesti6 de sistemes d'informacio ).

Termini: vigencia del pla.
Indicador associat: nombre d’'impactes en mitjans de comunicacié interns.

Accio 3
Difondre externament les actuacions més destacades realitzades en matéria d’igualtat d'Uni6é de Mutues.

Destinataris/destinataries: grups d'interés externs i societat en general.
Metodologia: difusié de les qliestions més destacades relatives a la igualtat sorgides en I'ambit intern en tots els canals de

comunicacié en qué sigui possible.
Recursos: humans (Comissio d'lgualtat; Subprocés d'RSC, Procés de gestié de la innovacié i millora, i Subprocés de comuni-

cacié externa, Procés de gestié de prestacions).

Termini: vigencia del pla.
Indicador associat: nombre d’actuacions en materia d'igualtat difoses a la pagina web d'Unié de MUtues i en mitjans de

comunicacio externs.
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Sequiment i avaluacié del IV Pla d’Iqualtat:

la Comissid d’lgualtat

La Comissié d'lgualtat va ser creada el 2008 i es defineix com un grup que, en el si de I'empresa i depenent de seva Direccid, té encomana-
da la promocié de la igualtat d’oportunitats i de tracte entre dones i homes en I'organitzacié, d’acord amb els seus principis de

responsabilitat social corporativa i en el respecte a la legislacio vigent.

Esta formada per persones de diversos processos, amb representacié de diverses categories professionals, de la Direccié i representacié sin-
dical. Totes les persones que integren la Comissié d’lgualtat tenen el compromis comu de garantir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre
dones i homes a Unié de MUtues, estan capacitades en matéria d'igualtat i tenen la formacié adequada. Forma part de la comissio I'agent

d’igualtat de la mutua.
Les competéncies de la Comissié d’lgualtat son:
> Dissenyar propostes per a I'elaboracio de plans d’igualtat i mesures singulars en la matéria.
> Facilitar la negociacié del pla d’igualtat i, si s'escau, promoure I'acord amb la representacio sindical.
> Gestionar la implementacio del pla d’igualtat.
> Ocupar-se del seguiment i avaluacié de les mesures del pla d’igualtat.
> Realitzar funcions d'assessorament en mateéria d'igualtat.

> Fomentar la formacio en materia d’igualtat entre homes i dones en I'organitzacié.

38



IV Pla d’Igualtat d'Uni6 de Mutues 2017-2019

> Ocupar-se de totes les questions que pugui plantejar qualsevol persona de la plantilla de la mUtua relacionades amb la igualtat a través del

compte de correu comisionigualdad@uniondemutuas.es i, si s'escau, del compte del Grup de Suport Psicosocial o de I'aplicacié per

gueixes, reclamacions, suggeriments i agraiments (QRSA).

> Assumir competeéncies en matéria d'assetjament en els termes que estableix el Arofoco/ o'actuacio en suposits d'assetjament en
1/'ambit laboral d'Unio de Mutues.

> Modificar el Reglament de /a Comissio d’lgualtat

La Comissio d'lgualtat es reuneix un minim de dos cops I'any per planificar i programar les accions que es duran a terme, fer el seguiment
d’'aquestes i els seus indicadors i avaluar-ne I'impacte. Per al seguiment del pla es val d'una eina de business intelligence, coneguda com a Cos-

mos, utilitzada a Unid de MUtues per a la gesti6 de tots els processos i Util especialment per al sequiment dels indicadors.

La Comissié d'Igualtat manté informada permanentment la plantilla de I'evolucié de les accions en matéria d’igualtat i elabora anualment una

memoria del resultat de la gesti¢ realitzada.
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Annex: glossari de termes

ACCIO POSITIVA
Mesura o conjunt de mesures dirigides a un grup determinat amb la finalitat de suprimir
i prevenir una discriminacié o compensar els desavantatges resultants d’actituds, com-

portaments i estructures existents.

ASSETJAMENT MORAL

Conegut com a mobbing quan es produeix a la feina. Situacié en que una persona o un
grup de persones exerceixen sobre una altra un conjunt de comportaments caracterit-
zats per la violéncia psicoldgica. Perque es produeixi una situacié de mobbing cal que es
doni a la feina, que la conducta sigui sistematica i perllongada en el temps i que hi hagi
detriment de la integritat moral i de la dignitat de la persona.

ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE
Qualsevol comportament que es realitzi en funcié del sexe d'una persona amb el pro-
posit o amb I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori,

degradant o ofensiu.

ASSETJAMENT SEXUAL
Qualsevol comportament verbal o fisic, de naturalesa sexual, realitzat amb el proposit o
amb I'efecte d’atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un

entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

ANALISI PER GENERE
Estudi de les diferencies de condicions, necessitats, indexs de participacio, accés als re-
cursos i desenvolupament, control d’actius, poder de presa de decisions, etc. entre ho-

mes i dones degudes als rols que tradicionalment els han assignat.

ANDROCENTRISME

Visié del mon i de les coses, des del punt de vista teoric i del coneixement, en la qual els
homes son el centre i la mesura de totes elles, i s'oculta i es fa invisible tota la resta, entre
elles les aportacions i contribucions de les dones a la societat. Una visié androcentrica
pressuposa gue |'experiéncia masculina seria “la universal”, la principal, la referéncia o

representacio de la humanitat i obvia I'experiéncia femenina.

CARREGA DE LA PROVA

S'estableix en I'ambit de la igualtat de tracte entre homes i dones, segons la refosa de
les directives d'igualtat laboral dels sexes establertes en la Directiva 2006/54/CC de 5 de
juliol de 2006, que quan una persona presenta una denuncia per haver estat victima de
discriminacié, la carrega de la prova ha de recaure en la part demandada quan s'aportin
indicis d'aquesta discriminacio.
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CONCILIACIO
Mesura o conjunt de mesures que propicien les condicions necessaries per a assolir un

equilibri adequat entre les responsabilitats personals, familiars i laborals.

CORRESPONSABILITAT

Concepte que va més enlla de la «conciliacid» simple i que implica compartir la res-
ponsabilitat d'una situacié, infraestructura o actuacié determinada. Les persones o els
agents corresponsables tenen els mateixos deures i drets en la seva capacitat de respon-

dre per les seves actuacions en les situacions o infraestructures que estan al seu carrec.

DISCRIMINACIO DIRECTA
Situacio en qué es troba una persona que, en atencio al seu sexe és, ha estat o podria ser

tractada de manera menys favorable que una altra en situacié comparable.

DISCRIMINACIO INDIRECTA

Situacio en que una disposicio, un criteri o una practica neutra aparentment situa perso-
nes d'un sexe en desavantatge particular respecte a persones de I'altre, llevat que aques-
ta disposicid, criteri o practica es pugui justificar objectivament en atencié a una finalitat
legitima, i que els mitjans per assolir aquesta finalitat siguin necessaris i adequats.

DIVERSITAT

Nocié que fa referéncia a la diferéncia, varietat, abundancia de coses diferents, dissem-
blanca, disparitat i multiplicitat. La diversitat suposa la convivencia i interaccié entre
diverses persones amb diversos valors, actituds, perspectives culturals, procedéncies ét-

nigues, orientacid sexual, competéncies, coneixement i experiéncies de vida.

EMPODERAMENT

Terme encunyat a la Conferencia Mundial de les Dones a Beijing (Pequin) per referir-se a
I'augment de la participacio de les dones en els processos de presa de decisions i accés
al poder. Es refereix al procés mitjancant el qual tant homes com dones prenen control
sobre les seves vides: estableixen les seves propies agendes, adquireixen habilitats, aug-
menten la seva autoestima i confianca en si mateixos, solucionenproblemes i desenvo-

lupen I'autogesti6. Es tant un procés col-lectiu, social i politic com un procés individual.

EQUITAT ENTRE HOMES | DONES
Imparcialitat en el tracte a homes i dones. Es pot tractar d'igualtat en el tracte o d'un
tracte diferent, perd que es considera equivalent en termes de drets, beneficis, obligaci-

ons i oportunitats.
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ESTEREOTIP

Construccié mental que reprodueix una concepcio esquematica i simplificadora del mén
social i és un element determinant dels nostres pensaments, sentiments i accions. Els
estereotips varien en funcié de les époques i les cultures. Sén idees, actituds i valors pre-
concebuts que es tenen respecte d'una persona o grup de persones, en funcié de I'edat,

el sexe, |'etnia o altres caracteristiques.

ESPAI DOMESTIC
S'identifica amb I’ambit reproductiu, amb I'espai de la "inactivitat" on té lloc la crianca,
els afectes i la cura de les persones dependents, és a dir, on es cobreixen les necessitats

personals. En aquest espai és on s’han col-locat tradicionalment les dones.

ESPAI PRIVAT
Es I'espai i el temps propi que no es déna a altres persones, que es procura cadascuna
per si mateixa, fora de I'espai domestic o del public; un espai en el qual les persones es

cultiven per projectar-se després en I’'ambit public.

ESPAI PUBLIC
S'identifica amb I'ambit productiu, amb I'espai de I'activitat on té lloc la vida laboral,
social, politica i economica; és el lloc de participacié en la societat i el del reconeixement.

En aquest espai és on s'han col-locat els homes tradicionalment.
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GENERE

Concepte que fa referéncia a les diferéncies socials entre homes i dones que han estat
apreses, canvien amb el temps i presenten variacions grans tant entre diverses cultures
com dins de la mateixa cultura, mentre que el sexe fa referéncia a les caracteristiques

biologiques de dones i homes percebudes com a universals i immutables.

IGUALTAT DE TRACTE | D’'OPORTUNITATS ENTRE HOMES | DONES

Ates que totes les persones tenen el mateix valor independentment del seu sexe, i per
aixo son iguals, cal corregir les desigualtats i acabar amb les barreres que hi ha per a la
participacié plena economica, politica i social de totes, de manera que dones i homes

rebin el mateix tracte i tinguin igualtat d’oportunitats.

PATRIARCAT
Literalment significa “govern dels pares”, pero les interpretacions critiques des del femi-
nisme s'hi refereixen com un sistema o organitzacié social de dominacié masculina sobre

les dones que ha anat adoptant diverses formes al llarg de la historia.

PLANS D'IGUALTAT
D’'acord amb I'article 46 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes:

"1. Els plans d‘igualtat de les empreses s6n un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de realitzar un diagnostic de situacié, tendents a assolir a I'empresa la igualtat de

tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacié per rad de sexe.
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Els plans d’igualtat fixen els objectius concrets d’igualtat a assolir, les estratégies i prac-
tigues a adoptar per la seva consecucio, aixi com |'establiment de sistemes eficacos de

seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

2. Per a la consecucié dels objectius fixats, els plans d’igualtat poden preveure, entre
altres, les matéries d'accés a I'ocupacio, classificacié professional, promocié i formacio,
retribucions, ordenacié del temps de treball per afavorir, en termes d’igualtat entre do-
nes i homes , la conciliacio laboral, personal i familiar, i prevencié de I'assetjament sexual

i I'assetjament per rad de sexe.

3. Els plans d'igualtat inclouran la totalitat d'una empresa, sense perjudici de I'establi-

ment d’accions especials adequades respecte de determinats centres de treball.”

PERSPECTIVA DE GENERE
Implica tenir en consideracié i parar atencié a les diferéncies entre dones i homes en

qualsevol activitat o ambit donats.

SEXISME
Teoria basada en la inferioritat del sexe femeni que ve determinada per les diferéncies

biologiques entre homes i dones.

SOSTRE DE VIDRE
Barrera invisible resultant d'un complex entramat d’estructures en organitzacions domi-

nades per homes que impedeix que les dones accedeixin a llocs importants.
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TRANSVERSALITAT

Suposa integrar la perspectiva de génere en totes les politiques, integrar sistematicament
les situacions, prioritats i necessitats de dones i homes amb vista a promoure la igualtat,
tenint en compte, des de la fase de planificacié de politiques i mesures, els seus efectes
en les situacions respectives d’unes i altres quan s'apliquen, supervisen i avaluen. Sovint

s'anomena mainstreaming.

VIOLENCIA DE GENERE.
Violéncia que es dirigeix sobre les dones pel fet mateix de ser-ho, per ser considerades,
pels seus agressors, desproveides dels drets minims de llibertat, respecte i capacitat de

decisio.

La violencia de génere va ser reconeguda per les Nacions Unides el 1980 com el crim
encobert més freqient del mén. La Declaracié de les Nacions Unides sobre I'eliminacié
de la violencia contra les dones defineix agquesta violencia com “tot acte de violéncia
basat en la pertinenca al sexe femeni que tingui o pugui tenir com a resultat un dany o
sofriment fisic, sexual o psicologic per a les dones, incloses les amenaces d'aguests actes,
la coacciod o la privacié arbitraria de llibertat, tant si es produeix en la vida publica com

privada”.
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