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Introduccidén “ﬁ MUTUAMADRILENA >

MUTUA MADRILENA, Sociedad de seguros a prima fija, con sede en Espafa, se constituyd el 13 de Marzo de 1930,
siendo su objeto en la actualidad el seguro obligatorio y voluntario de automodviles, el seguro de accidentes
individuales de ocupantes de vehiculos y los seguros sobre la vida.

Los principios que rigen la actividad de Mutua son: la ausencia del dnimo de lucro, el rigor profesional en el
control de la gestiéon de las operaciones de seguro, la solvencia y una estructura financiera saneada. Todo ello
permite ofrecer a los asegurados una compania de gran estabilidad que garantiza la seguridad en el
cumplimiento de sus obligaciones y la defensa de los intereses econdmicos de los mutualistas mediante el
efectivo mantenimiento del precio del seguro.

MUTUA MADRILENA (en adelante MM) ha puesto de manifiesto su compromiso ante la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres mediante la elaboraciéon y aplicacion del presente Plan de Igualdad.

Este plan se inspira en un principio bdsico: el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres que supone
la ausencia de foda discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, orientacion sexual y las derivadas de
la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Para el cumplimiento de este objetivo, se ha realizado un diagndstico de la situacion de MM a 31 de Marzo de
2008 en cuanto a las diferentes materias a las que se refiere la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres (acceso al empleo, formacién, promocion, retribucidén, comunicacion,
conciliacion de la vida familiar/personal y profesional, y prevencion del acoso y actitudes sexistas). Para ello, se
han analizado los datos del total de la plantilla de MM, a continuaciéon se detalla la metodologia de frabajo
utilizada para la elaboracion del presente Plan.
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Metodologia de trabajo uﬁ MUTUAMADRILENA*

La metodologia utilizada para realizar el presente Plan
de Igualdad ha contado con la colaboraciéon vy las
aportaciones con la Comisién de Igualdad designada
por el Comité de Empresa. Las fases se especifican a Diagnastico Yy

continuacion: de Igualdad

Focus Group y
Entrevistas

v

Estudio del Sector
de Empleo

1. Se realizé el diagndstico de situaciéon, que incluye:

a) Informacion estadistica: Caracteristicas de la
plantila, para analizar la evolucion de la
igualdad de oportunidades en la empresa.

b) Andlisis de las politicas y prdcticas de empleo: \l/
Procedimientos de seleccion, formacion,
promocion, retribuciéon, conciliacién de la vida
personal/familiar y profesional, procedimiento de
prevencion del acoso laboral.

Plan de

c) Percepciones y sugerencias de los Igualdad
empleados/as: Focus Group vy entrevistas
directas en la empresa.
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d) Estudio de Licenciaturas objetivo para perfiles de \
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e) Benchmark del sector . Concretos )
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2. Definicién de los principales ejes de actuacion en T e
funcion de los principales conclusiones del diagndstico.

3. Diseno de objetivos y acciones concretos por cada eje

de actuacién, asignando responsable y fecha Seguimiento !
Compromiso. y S
4. Definicidn de métodos de seguimiento y evaluaciéon del Evaluacion

Plan.
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1. Andlisis de Plantilla “1{V MUTUAMADRILERA”

v El49% de la plantilla de MM son mujeres, un total de 541 personas.
v La evolucion de mujeres a lo largo de los anos 2002 a 2007 se ha incrementado en 12 puntos porcentuales.

Conclusiones por Organo de Decisién:

v No existe representacion de las mujeres en el Consejo de Administracion.
v Larepresentacion de mujeres en el Comité de Direccidn es superior al de hombres, un 66.67% (4 mujeres)
v En el Comité de Empresa existe paridad con un 52.94% (9 mujeres).

Conclusiones por Area:

v Las dreas de Call Center, Gestion de Siniestros y Técnica de Siniestros concentran el 60% del total de la
plantilla (663 personas)

v Del total de mujeres, el 64% se encuentra concentrado en las dreas de Call Center (173 mujeres), Gestion de
Siniestros (114 mujeres) y Produccion (57 mujeres).

v Eldrea de técnica de siniestros es la que tiene menos representacion de mujeres (14%). Esto se debe en
parte al tipo de perfiles que se requieren (Ingenieria Técnica y Superior, ver estudio de perfiles objetivo).

v Larepresentacion de las mujeres disminuye en los niveles superiores del drea de Gestion de Siniestros y
Técnica de Siniestros. Es importante tener esto en cuenta, ya que el drea de Gestidon de Siniestros es
mayoritariamente femenina y los niveles mds altos son ocupados por hombres.
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1. Andlisis de Plantilla “1{V MUTUAMADRILERA”

Conclusiones por Nivel:

v Esimportante destacar que del total de mujeres, el 86% se encuentra distribuido en los niveles de Técnico,

Administrativo/a y Auxiliar. Mientras que para los hombres la distribucion es un poco mds uniforme.
v En el nivel Administrativo/a y Auxiliar las mujeres representan el 72% y 59% de la plantilla para esos niveles.

v El porcentaje de mujeres disminuye en los niveles superiores. La representacion de las mujeres en el nivel de
Director/a (incluidos los Directores/as generales) es del 17% (4 mujeres), aungue en el Comité de Direccion las
mujeres representan el 66.67% .En el nivel de Subdirector/a la representacion de las mujeres es del 32% (6

mujeres).

v Apesar de que el 74% del total de los Directivos tienen una anfigledad de menos de 5 anos, las mujeres
representan sélo un 13% en esta banda. Este dato es significativo, ya que en este nivel las mujeres

representan sélo un 17% y la antigledad no es un tema que justifique su baja representacion.

v En el nivel de Subdirector/a se repite la situacién anterior, no se justifica la baja representacion las mujeres
(32% muijeres) en este nivel. De 10 personas con antigiedad inferior a 5 anos, las mujeres representan sdlo un
30%.

v Sin embargo, en el nivel de Jefe/a la distribucion de mujeres y hombres si puede estar relacionada con la
antigledad. Las mujeres tienen una menor antigiedad, 1o que puede justificar el menor porcentaje de

representacion en este nivel.
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1. Andlisis de Plantilla “1{V MUTUAMADRILERA”

Conclusiones por Tipo de Contrato:

v Esimportante mencionar como un dato positivo que el 6% de la plantilla se encuentra con tipo de contrato
indefinido.

v Las mujeres representan un 50% con este tipo de contrato (529 mujeres). Este porcentaje se relaciona con el
total de mujeres de la plantilla.

Conclusiones por Estudios:

v El42% de la Plantilla de MM tiene estudios de Licenciatura o Ingenieria Superior. Esto significa que MM tiene
una plantilla cualificada.

v Del total de mujeres, el 45% tiene un nivel superior de estudios (245 mujeres). Aunque las mujeres estdn
cualificadas, ocupan los puestos de niveles administrativos. Esto se explica en parte, por el gran niUmero de
candidaturas recibidas en seleccion de mujeres cualificadas.

Conclusiones por Edad:

v Conrespecto ala edad el intervalo con mayor frecuencia es el que comprende de entre 30 y 49 anos, tanto
para hombres como para mujeres. El 45% de la plantilla se concentra en este rango.

v La plantilla femenina de MM es mds joven que la masculina. Los porcentajes de las mujeres y los hombres se
invierten a medida que el intervalo incrementa la edad.

Conclusiones por Antigiedad:

v' La distribucién total de la plantilla por antigiedad, nos indica que la tendencia esta cambiando, mds del
50% de las mujeres se han contratado en los Ultimos 5 anos.
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1. Andlisis de Plantilla e{ MUTUAMADRILER(A

Conclusiones por Bajas:
v Larotacion externa es muy baja, fanto para mujeres como para hombres.
v’ Elmayor nUmero de bajas para cada ano fue en:
. En el 2005, el drea de Produccion con un total de 5 personas (3 mujeres).

. En el 2006 y 2007, en el drea de Call Center, con un total de 5 personas (4 mujeres) para el ano 2006 y
un total de 5 personas (4 mujeres) para el ano 2007.

v Larotacion de la plantilla a 31 de Marzo del 2008 es muy baja, un 1.79% para las mujeres y un 1.11% para los

hombres. Esto refleja las condiciones favorables de trabajo en MM.
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2. Cultura: Percepciones “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Con el objetivo de conocer la opinidn de la plantila de MM acerca de los temas que se analizaron en el
diagndstico y obtener posibles sugerencias de mejora, se realizaron dos “focus group”, asi como dos
entrevistas individuales.

En cada apartado, en la seccidon de conclusiones, se realiza una descripcion de las percepciones de los
empleados/as respecto a cada tema. Las principales conclusiones se resumen a continuacion:

v Los empleados y empleadas de MM expresaron abiertamente que no existe discriminacion por
razon de género en ningun procedimiento. “"Aqui no hay discriminacion por razon de género. Ni
antes, ni ahora”.

v “Laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres es una realidad en todos los
departamentos.”

v' La cultura de trabajo en MM apoya la conciliacion familiar/personal y profesional tanto para
mujeres como para hombres.

v Los empleados/as perciben una cultura enfocada a la consecucion de objetivos y consideran
que se fomenta una comunicacion fluida con el/la jefe/a inmediato/a.

v' Elbuen clima entre los diferentes departamentos, como las buenas relaciones interpersonales, se
valoran como aspectos positivos dentro de la empresa.

Plan de Igualdad de Oportunidades 2008 n




3. Seleccion e{ MUTUAMADRILER(A

El proceso de seleccion en MM estd formalizado en un documento que asegura la consistencia del
proceso en cada fase. Esto documento no plasman el compromiso de MM con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y los puestos se mencionan de forma masculina, por ejemplo:

Director en lugar de Director/a.

Es importante destacar como un dato positivo que Recursos Humanos estd presente en todas las
enfrevistas con los candidatos para asegurar un criterio objetivo. Sin embargo el personal responsable

de los procesos de seleccion no cuenta con una guia de entrevista.

Los anuncios para solicitar a personal no usan un lenguaje discriminatorio y evitan pedir requisitos que

favorezcan a uno u ofro sexo.

Conclusiones por Altas:

v

v

A lo largo de los Ultimos tres anos, mads del 50% de las confrataciones corresponden a muijeres.

El drea de Call Center ha realizado el mayor nUmero de confrataciones a lo largo de los tres Ultimos

anos, con una representacion de las mujeres mayor que la de los hombres para cada ano.

Se siguen manteniendo los porcentajes por género en las contrataciones en las dreas mds femeninas y
masculinas. Esto se debe en parte al sector de empleo en el que se encuadran los perfiles

demandados.
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3. Seleccion e{ MUTUAMADRILER(A

Conclusiones Candidatos vs Incorporaciones:

v' Peritos:

. En el drea de Técnica de Siniestros el puesto tipo mdas demandado es de Perito y la formacion
que se requiere es de Ingenieria Técnica/Superior. Los porcentajes de Candidatos presentados

corresponden con el sector, ver anexo de estudios de sector de empleo.

. Si comparamos los porcentajes de candidatos presentados vs incorporaciones, se observa que
se confratan menos mujeres en porcentajes de las que se presentan. En el ano 2007, de un 16%

de muijeres presentadas no se realizo ninguna incorporacion.

. Si se detalla el proceso de seleccion, de 11 mujeres contactadas en el 2007, solo 2 realizaron la
primera entrevista, el porcentaje se reduce considerablemente. Esto se puede explicar en parte
por el poco interés de las mujeres en continuar con el proceso. Sin embargo, es importante
revisar la seleccion para esta dreq, ya que las mujeres representan solo un 14% (31 mujeres) y las

personas involucradas en este proceso pueden impulsar un cambio en esta situacion.
v Sistemas:

. La contratacion de mujeres en esta drea es positiva. Para el ano 2007 el porcentaje de
incorporaciones corresponde al porcentaje de mujeres presentadas. En los anos 2005 y 2006 los
porcentajes de incorporacion de las mujeres son superiores a los porcentajes de candidatas

presentadas.
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v' Sensibilizar en temas de diversidad a los involucrados en el proceso de seleccidon es una accion

indispensable para el desarrollo del plan de igualdad.
Percepciones de los empleados/as respecto al proceso de seleccion:

v' En general, consideran que el proceso de seleccion es transparente.

v' Diferentes empleados/as explicaron paso a paso el proceso de seleccion realizado para incorporarse
en MMy y todos/as corroboraron que no percibieron discriminacion o preguntas tendenciosas en las

entrevistas realizadas.
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4. Promocién y Desarrollo “ﬁ MUTUAMADRILENA*®

v" MM no cuenta con un procedimiento especifico para la Promocion y Desarrollo, donde describa a
detalle las fases para promocionar, personas involucradas en las promociones para posiciones
gerenciales y directivas asi como el compromiso de MM con respecto a laigualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

v" MM no cuenta con programas de identificaciéon y desarrollo de talento o Planes de Sucesion de
Carreras Profesionales.

Conclusiones por Promociones del 2005 al 2007:

v' Sise analizan las promociones por nivel, las promociones de las mujeres se dan para los niveles mds
bajos (nivel 5y 6), mientras que para los hombres estos porcentajes se distribuyen mds uniformemente.
Esto se puede explicar tanto porque en esos niveles estd la mayor concentracion de mujeres, como
por la mayor antigledad de los hombres.

v De cara al Plan de Igualdad, es importante cuidar el proceso de promocién para impulsar el desarrollo
del talento femenino.

Conclusiones por Designacion Directa del 2007:

v Del total de las 23 promociones realizadas por designacion directa el 48% fueron mujeres. Esto es un
dato positivo, ya que el porcentaje se relaciona con el total de la representacion femenina en MM.

Percepciones de los empleados/as respecto al proceso de promocion y desarrollo:

v No perciben discriminacidn por razén de género para promocionar. La percepcion de los
empleados/as en este tema, es que el problema son las pocas promociones internas y que
generalmente estdn relacionadas con la antigiedad.
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v MM impulsa el desarrollo de las personas mediante su proceso formativo. La cantidad de horas formativas
en el 2007 tanto para mujeres como para hombres es positiva. Ademds MM impulsa el aprendizaje continuo

del total de su plantilla mediante ayudas para Estudios, que han sido otorgados para ambos géneros.

v' MM cuenta con un procedimiento establecido de Formacién. Es importante que en este procedimiento se
plasme el compromiso de MM en temas de igualdad asi como el cuidado en los puestos masculinizados por

ejemplo: Director en lugar de Director/a.
v' Los horarios para las actividades de formacién se contemplan normalmente dentro de la jornada laboral.

v' En MM cuentan con preferencia en formacién en la adjudicacion de plazas para participar en los cursos de
formacion a quienes se hayan incorporado al servicio activo procedentes del permiso de maternidad,

situacion de excedencia o cualquier tipo de permiso justificado.

v' MM ha realizado formaciones en temas de manejo del estrés y la Ley de Igualdad.

Conclusiones por Horas Formativas del 2007:
v' Del total de horas formativas el 54% fueron para las mujeres.
v’ Eldrea con mayor nUmero de horas formativas es Call Center, el 63% para las mujeres.

v Larepresentacion de las mujeres por tipo de formacion es positiva, para las formaciones de habilidades, la
representacion es del 50%. En las formaciones de Prevencion de Riesgos Laborales y Formacion Técnica la

representacion es superior al 50%.
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Conclusiones por Ayudas para Estudios:

v Los porcentajes de las ayudas para los empleados/as son positivos, para el 2006 el porcentaje para las
mujeres fue del 43% y para el 2007 y 2008 del 60% (considerando que en el 2008 los datos son a fecha de
30 de Abril del 2008).

Percepciones de los empleados/as respecto al proceso de formacion:

v' “Niantes ni ahora se percibe discriminacion por razon de género en el proceso de formacion, ni en
ningun otro procedimiento”.

v “Existe igualdad de oportunidades para acceder a las formaciones tanto para hombres como para
mujeres”.
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6. Retribucién e{ MUTUAMADRILER(A

Se han encontrado diferencias salariales poco significativas en los diferentes niveles; en algunos casos

estas diferencias son superiores para los hombres y en otros para las mujeres.

Se han analizado los datos por niveles cruzados con antigledad y este factor estd explicando una

gran parte de las diferencia encontradas.

Por ello y dado que en el Nivel 6 se concenfran muchas mujeres y se encontraban pequenas
diferencias salariales a favor de los hombres, se realizé un muestreo con el personal de anfigiedad de
menos de 5 anos, en donde la representacion de las mujeres es del 60% (157 mujeres). Como se

muestra en la tabla, si aislamos la antigedad las diferencias salariales favorecen a las mujeres.

De cara al Plan de Igualdad, es importante realizar muestreos y seguimientos en los diferentes niveles
retributivos para asegurar la objetividad de este procedimiento. Asi como asegurar que los procesos
de revision retributiva anual se realizan de forma clara y objetiva, basdndose en desempeno,

contenidos del puesto (complejidad y responsabilidad) y competencias de la persona.

Percepciones de los empleados/as respecto al proceso de retribucion:

v

Por razén de género no se perciben diferencias salariales.
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7. Conciliacién de la vida Personal/Familiar y Profesional “ﬁ MUTUAMADRILENA *

v MM estd plenamente comprometida con la conciliacion de la vida personal/familiar y profesional de todos
sus empleados/as. Ha tomado medidas en estos temas antes de entrar en vigor la Ley de Igualdad.

v Esimportante destacar como algo positivo, los diferentes premios en materia de Conciliacion que la MM
ha obtenido.

v' MM cuenta con un procedimiento establecido vy difundido para facilitar la Conciliacion de la vida
personal/familiar y profesional a todos los empleados y empleadas.

Conclusiones por tipo de Jornada:

v Deltotal de la plantilla un 41% se encuentra en jornada infensiva y un 59% en jornada partida. La
distribucion de mujeres y hombres en ambos tipos de jornada se encuentran distribuidos en porcentajes que
corresponden al total de mujeres y hombres del total de la plantilla.

Conclusiones por ayudas concedidas:

v Los porcentajes de ayudas concedidas varian dependiendo el tipo de ayuda, es importante mencionar
gue tanto hombres como mujeres solicitan las ayudas, 1o que refleja que las ayudas de conciliacion estdn
enfocadas tanto para mujeres como para hombres.

Conclusiones por Acumulacion de Lactancia:

v De 23 muijeres, el 83% se pidid la acumulacion de lactancia en el ano 2007.
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7. Conciliacion de la vida Personal/Familiar y Profesional “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Percepciones de los empleados/as respecto a la conciliacion:

v’ En general, se percibe una cultura de trabajo enfocada en la conciliacion tanto para mujeres como para
hombres.

v’ Se valora como algo muy positivo todas las medidas de conciliacion que MM ofrece a los empleados y
empleadas.

v Las medidas de conciliacion son conocidas por todos/as y estan enfocadas tanto para mujeres como para
hombres.

v Se percibe una total libertad e igualdad para acogerse a cualquier medida de conciliacion.

v' Se valora como muy positivo la acreditacion de MM como Empresa Familiarmente Responsable.
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8. Comunicacion, Lenguaje e Imagen “ﬁ MUTUAMADRILENA >

v Enlos medios de comunicacion de MM se utiliza una imagen no sexista.

v Es importante cuidar que en los medios de comunicacion de MM, asi como en todos sus Procesos de
Recursos Humanos se mencione tanto a los empleados como a las empleadas de la compania. Por
ejemplo: empleados/as, candidatos/as. Tal como se describe en el Manual de lenguadje no sexista.

v Se debe potenciar la informacién a los empleados/as sobre materias de igualdad y diversidad.

Percepciones de los empleados/as respecto a la comunicacion:

v "La comunicacion de MM no es discriminatoria. Las imdgenes y el lenguaje no son sexistas.”
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9. Prevencion del Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo “ﬁ MUTUAMADRILENA *

v Actualmente MM cuenta con un procedimiento de actuacion en situaciones de acoso sexual y/o por
razon de sexo. Este procedimiento establece la declaracion de principios, un responsable para dar
seguimiento, asi como las fases a seguir en caso de una situacion de acoso en MM.

v' Aunqgue el objeto del Procedimiento de Actuacion en Situaciones de Acoso hace mencion a la
prevencion del acoso, en el desarrollo del Procedimiento no se tfienen descritas las acciones para
realizar la prevencion del acoso en MM.

v" No se han tenido casos de denuncia de acoso laboral en MM.

v Es importante cuidar el lenguaje del procedimiento, mencionar a los empleados y empleadas, ya que
actualmente sélo se hace mencién a los empleados.

Percepciones de los empleados/as respecto a la Prevencién y Actuacion de situaciones de

acoso sexual y/o por razén de sexo:

v' “En MM no hay discriminacion por razon de sexo, siempre hemos sido pioneros en impulsar tanto a
hombres como mujeres en su desarrollo profesional”.

v En general, no se conoce el Protocolo de Actuacion en situaciones de Acoso Laboral.

v Informar en este tema a las empleados/as que tienen gente a su cargo, es una accion que se valoraria
como positiva.
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Ejes de Actuacion

El Plan de Igualdad de MM se articula entorno a 6 gjes:
1. Seleccién
Promocion y Desarrollo
Formacién

2

3

4. Retribucion
5. Comunicacion lenguaje e imagen
)

Prevencion del Acoso Sexual y/o por Razdn de Sexo

Para llevar a cabo la ejecucion de cada uno de estos ejes se
van a desarrollar actividades de sensibilizacion, formacion y/o
comunicacion dirigidas a tfodos los miembros de MM.
Igualmente, para frabajar en cada uno de los ejes
mencionados, se presentan los objetfivos vy las actuaciones.
Estas Ultimas se encuentran ordenadas en un cronograma (que
se adjunta como anexo en este documento) en el que se
especifica el responsable y las fechas de compromiso para el

inicio y el cierre de cada accion.

Prevencion
del Acoso

5.
Comunicacion

e{ MUTUAMADRILER(A

1.
Seleccion

2.
Promocion
y
Desarrollo

Plan de
lgualdad

3.
Formacion

<

4,
Retribucion
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1. Seleccién “1{V MUTUAMADRILERA”

Objetivos y actuaciones:

Objetivo 1.1 Potenciar la igualdad en el proceso de seleccidon asi como fomentar la incorporacion de mujeres en
donde su representacion sea menor.

Actuaciones:

1.1.1. Plasmar el compromiso de MM con respecto a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el Procedimiento de Seleccion.(Responsable: RRHH, fecha compromiso: Septiembre
2008)

1.1.2. Realizar una guia de entrevista para las personas involucradas en el proceso de seleccion, que

contemple el compromiso de no discriminacion en MM. Algunas temas que puede contemplar esta
guia son: (Responsable: RRHH, fecha compromiso: Noviembre 2008)

v' Preparacion de la entrevista:
= Revisar el CV del candidato/a
= Definir preguntas en funcion del puesto

= Lista de preguntas a evitar, por ejemplo: disponibilidad horaria, planes de
maternidad.

v' Definicion de las fases durante la entrevista:
= Acogida del candidato/a
= Descripcion de la empresa y caracteristicas del puesto

* Repaso del CV, (busqueda de detalles en la formacion y experiencia del
candidato/a).

* BuUsqueda de casos concretos en la que se demuestren las competencias necesarias
para el puesto.

v' Diseno de un checklist, en donde se especifiquen las competencias necesarias para el
puesto y se encuentren niveladas con comportamientos observables.

v' Pautas a seguir para evaluar al candidato/a y asignarle el nivel que le corresponde a cada
competencia.

= Descripcion por parte del candidato/a de sus motivaciones e intereses del puesto y la
empresa.

v' Cierre de la enfrevista, explicacion de los pasos a seguir del proceso.
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Objetivos y actuaciones:

Actuaciones:

1.1.3. Seguimiento a los procesos de seleccion en donde mujeres y hombres estén
subrepresentados, por ejemplo: call center y técnica de siniestros)(Responsable: RRHH, Accion
fransversal)
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2. Promocién y Desarrollo “ﬂ MUTUAMADRILENA >

Objetivos y actuaciones:

Objetivo 2.1. Definir Itinerarios Profesionales. (Responsable: RRHH, fecha compromiso: El estudio se iniciard en
Septiembre 2008)

Actuaciones:

2.1.1.
2.1.2.
2.1.3.

2.1.4.

Identificacion de familias de puestos y puestos tipo.
ldentificacion de los perfiles de competencia requeridos para cada uno de los puestos tipo.

Definicidn de rutas profesionales planificables en base a los perfiles de competencias definidos, que
permitan determinar el crecimiento profesional dentro de cada nivel o puesto.

Comunicacién interna ya sea por medio del departamento de RRHH o a través de los responsables.
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Objetivos y actuaciones:
Objetivo 3.1. Potenciar la igualdad en el Proceso de Formacion.

Actuaciones:

3.1.1. Revisar el procedimiento de Formacion. Incluir el compromiso de MM en el tema de la igualdad, asi
como corregir los términos masculinizados, por ejemplo: Incluir Director/a en lugar de Director.

(Responsable: RRHH, fecha compromiso: Septiembre 2008)
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4. Retribucién e{ MUTUAMADRILER(A

Objetivos y actuaciones:
Objetivo 4.1. Garantizar la igualdad en el proceso de retribucion.

Actuaciones:

4.1.1. Realizar muestreos salariales anuales en los diferentes niveles retributivos. (Responsable: RRHH, fecha

compromiso: Abril 2009)
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5. Comunicacion, Lenguaje e Imagen “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Objetivos y actuaciones:

Objetivo 5.1. Potenciar el compromiso de la igualdad y lograr el apoyo de los directivos/as y demds colectivos
con el plan de igualdad.

Actuaciones:

5.1.1. Revisar que todos los procedimientos de RRHH sigan lo establecido en el Manual del Lenguaje no
Sexista, por ejemplo que se mencionen tanto a los empleados y empleadas.(Responsable: RRHH,
fecha compromiso: Septiembre 2008)

5.1.2. Realizar un Plan de Comunicaciéon/Sensibilizacion especifico para implicar a todos los niveles
jerdrquicos y funcionales en el tema de la igualdad y conciliacion. (Responsable: RRHH con la
colaboracion de comunicacion, fecha compromiso: Primer Semestre 2009) Por ejemplo:

v' Crear un concepto de la campana alrededor del que van a girar todos los mensajes.
v’ Readlizar diferentes acciones impactantes para que todos los empleados/as
reconozcan y reflexionen sobre el tema de la Igualdad en MM.
v Consolidar el Plan de Comunicacion
= Publicar enla web e infranet el compromiso y las acciones realizadas en MM por la
igualdad y la conciliacion.
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6. Prevencion del Acoso Sexual y/o por Razon de Sexo “ﬁ MUTUAMADRILENA *

Objetivos y actuaciones:

Objetivo 6.1. Reforzar la difusion del Procedimiento de Actuacion ante situaciones de Acoso.
Actuaciones:

6.1.1. Revisar el Procedimiento de Actuacion ante situaciones de Acoso:
v Incluir acciones para la prevencion del Acoso en MM.

v' Revisar el lenguaje en el procedimiento. Cuidar que se mencione tanto a los empleados

como a las empleadas.
(Responsable: RRHH, fecha compromiso: Octubre 2008)
6.1.2. Difundir enfre los responsables de departamento el Protocolo de acoso e informarles sobre las
repercusiones legales de este tema. (Responsable: RRHH, fecha compromiso: Octubre 2008)
6.1.3. Potenciar la difusion del Protocolo a través del Portal del Empleado/a.(Responsable: RRHH, fecha

compromiso: Octubre 2008)
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Seguimiento y Evaluacién “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Se realizardn las siguientes evaluaciones:

v Seguimiento de la ejecucion del Plan de Igualdad

El Responsable de Igualdad (Direccion de RRHH) llevard a cabo el seguimiento de la puesta en marcha de las

acciones planificadas en el cronograma y elaborard un informe detallado. (Julio 2009)

v Evaluacion de la ejecucién del Plan

Se realizardn dos tipos de evaluaciones:

* Anuamente se actualizardn los principales datos presentados en el diagndstico de situacion para

cada una de las dreas analizadas. (Responsable: RRHH, fecha compromiso: Junio 2009)

* Se dard seguimiento a través de la encuesta de clima laboral de los siguientes temas (Responsable:
RRHH, fecha compromiso: Abril 2010):

* Igualdad de Oportunidades.

« Conciliacién vida personal/familiar y profesional.
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Indicadores “1{V MUTUAMADRILERA”

Seleccion:

v Seguimiento del porcentaje de candidatos/as presentados con el porcentaje de mujeres y hombres
contratados en las dreas con subrepresentacion de mujeres y hombres . (Responsable de medicion: RRHH,

Fecha de Seguimiento: Accién Transversal).

Promocion:

v' Seguimiento de la proporcidon de mujeres promocionadas vs proporcion del total de promociones.

(Responsable de medicién: RRHH, Fecha de Seguimiento: Accion Transversal).

Formacion:

v Comprobar que se mantienen los porcentajes por tipo de formacion por género y que corresponden a las

mujeres y hombres del total de la plantilla. (Responsable de medicion: RRHH, Fecha de Seguimiento: Accidon

Transversal).
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Cronogramas y Responsables “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Eje 1. Seleccién

IResponsabIe I 2008 2009
Objetivo 1.1. Potenciar la igualdad
en el proceso de seleccién asi como Edm LA lm Jlals loIn IDleE dE Imlaim | Als |o N |D
fomentar la incorporacién de nle la Ibla ululg le |c |o ilnl]le |a |b|a ujulg e |c o i
mujeres en donde su representacion el l- rly nfilo e |t |v lecle b |+ r |y n]lijo e |t |v |c
sea menor.

1.1.1. Plasmar el compromiso de MM
con respecto a la igualdad en el RR.HH
Procedimiento de Seleccién.

1.1.2. Realzar una guia de
entrevista para los involucrados en el
proceso de seleccion, que RR.HH
contemple el compromiso de no
discriminacién en MM

1.1.3. Seguimiento a los procesos de
seleccidbn en donde mujeres vy RR.HH
hombres estén subrepresentados >

— Accidn tfransversal a la Gestion de RRHH
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Cronogramas y Responsables “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Eje 2. Promocion vy

Desarrollo
IResponsabIe I 2008 2009

A 1S JO |N D
Objetivo 2.1. Definir Itinerarios E : Z\ 2 Z\ ‘j : g Z S 2 ? N : ’: C AC:\ vlulg le e |o :
Profesionales. b |r r |y nflljlo |p t v c b |r rly 1o |p t v c
2.1.1. Idenhflcocpn de familias de RR.HH >
puestos y puestos tipo.
2.1.2. Identificaciéon de los perfiles de [ T T T 1T T T T 1] I A I I O
competencia requeridos para cada RR.HH >
uno de los puestos tipo.
2.1.3. Definicién de rutas

profesionales planificables en base a
los perfiles de competencias
definidos, que permitan determinar RR.HH >
el crecimiento profesional dentro de
cada nivel o puesto.

2.1.4. Comunicacién interna ya sea
por medio del departamento de

RRHH o a través de los responsables. RR-HH >

Nota Aclaratoria: Este Objetivo se realizard con el apoyo de una Consultora Externa, RRHH coordinard que la Consultora
Externa cumpla con esta fecha compromiso.
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Cronogramas y Responsables “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Eje 3. Formacion

Responsable I 2008 2009
Objetivo 3.1. Potenciar la igualdad
en el Proceso de Formacion asi Eledmdalm Lolslalslolnlobeledmtlalm tslslals loln |0
como sensibilizar a los nlela lola g le |ec o ilnle la b |a ale e |o i
empleados/as de MM en el tema de P ey nlile |p |t v cle o | iy nlilo |e |t v c
igualdad y conciliacién.
3.1.1. Revisar el procedimiento de
Formacién. Incluir el compromiso de RR.HH
MM en el tema de la igualdad
Eje 4. Retribucion

IResponscbIe I 2008 2009
Objetivo 4.1. Garantizar la igualdad : : ’:\ 2 ’:\ : v A : S g IID 5 : ’:\ 2 ’:\ : : A Z S g IID
en el proceso de retribucion. e o |- cy a b g o |t |v cle s | cy a b g o |t |v -

4.1.1. Readlizar muestreos salariales
anuales en los niveles diferentes RR.HH
niveles retributivos.
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Cronogramas y Responsables “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Eje 5. Comunicacion,
Lenguaje e Imagen.

Responsable I 2008 2009

Objetivo 5.1. Potenciar el

compromiso de la igualdad y lograr ElF M |A M JLJJA ]S JO [N |DJE |F M |JA M J1JJA IS JO N |D
el apoyo de los directivos y demds b i b i
colectivos con el plan de igualdad. el|b |r rly nfll]o |p |t v cle |b}r r |y nf|l]o |p |t \% c

Q
c
c
«Q
(1]
0
o

=]
(1]
Q
Q
(=
c
«Q
(1]
0
o
=]
(1]
Q

5.1.1. Revisar que todos los
procedimientos de RRHH sigan lo
establecido en el Manual del
Lenguaje no Sexista, por ejemplo
que se mencionen tanto a los
empleados y empleadas.

RR.HH

5.1.2. Realizar  un Plan de
Comunicacién  especifico  para
implicar a fodos los niveles
jerdrquicos y funcionales en el tfema
de laigualdad y conciliacion.

RR.HH/
Comunicacién
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Cronogramas y Responsables “ﬁ MUTUAMADRILENA >

Eje 6. Prevencion del
Acoso Sexual y/o por
Razén de Sexo

IResponsque 2008 2009

Objetivo 6.1. Reforzar la difusién del
Procedimiento de Actuacién ante
situaciones de Acoso.

6.1.1.  Revisar el Procedimiento de
Actuaciéon ante situaciones de RR.HH
ACO0s0.

6.1.2. Difundir con los responsables
de departamento el Protocolo de
acoso e informarles sobre las
repercusiones legales de este tema.

RR.HH

6.1.3. Potenciar la difusion del
Protocolo a fravés del Portal del RR.HH
Empleado/a.
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