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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

4850 Resolucién de 23 de abril de 2014, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de Mutua Montafiesa, Matepss
n°7.

Visto el texto del Convenio colectivo de la empresa Mutua Montafiesa, Matepss n.° 7
(codigo de convenio n.° 90101822012014), que fue suscrito, con fecha 26 de marzo
de 2014, de una parte, por los designados por la Direccion de la empresa en
representacion de la misma, y, de otra, por las secciones sindicales de CC.00., UGT
y USO en representacion de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 90, apartados 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto
Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado convenio colectivo en el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 23 de abril de 2014.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

CONVENIO COLECTIVO DE EMPRESA DE MUTUA MONTANESA, MATEPSS N.° 7.
26 DE MARZO DE 2014

CAPITULO PRELIMINAR
Determinacion de las partes que suscriben el Convenio

Suscriben el presente Convenio, en representacion de la parte empresarial, por Mutua
Montanesa, Matepss n.° 7, Rafael Fonseca Galan, Director Gerente, y Victor Pulito
Rodriguez, Director de RRHH; v, en la representacién de los trabajadores, por CC.OO0.,
Rufino Lépez, Julio Arcas, Montserrat Rodriguez y Montserrat Castells; por U.S.0., Jesus
Jiménez y Enrique Angulo, y por U.G.T., Adolfo Sanchez.

Disposiciones generales

Articulo 1. Ambito funcional y personal de aplicacion.

El presente Convenio colectivo de Mutua Montafiesa, Matepss, sera de aplicaciéon a la
totalidad de los trabajadores que integran la plantilla de Mutua Montafiesa, sin mas
excepciones que aquellas personas que estan excluidas en la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, Texto Refundido (TRET), aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, y/o por el convenio colectivo general de ambito estatal para las entidades
de seguros, reaseguros y mutuas de accidentes de trabajo.
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Articulo 2. Ambito territorial.

El presente Convenio colectivo de Mutua Montafiesa sera de aplicacion a la totalidad
de los centros de trabajo que tiene establecidos Mutua Montafiesa, Matepss, asi como en
los que en el futuro se establezcan, dentro del territorio espafiol.

Articulo 3. Ambito temporal.

1. Duracién: La duracion general del presente Convenio sera de cuatro afios, desde
el 1 de enero de 2013 al 31 de diciembre de 2016, con las salvedades y efectos
especificos que se establecen para materias determinadas en las correspondientes
normas del presente Convenio.

2. Vigencia: El presente Convenio entrara en vigor a los 20 dias de su publicacién
en el «Boletin Oficial del Estado», y mantendra su vigencia general hasta el 31 de
diciembre de 2016, salvo en aquellas materias para las que se disponga una vigencia
distinta.

3. Prérroga y denuncia: El Convenio Colectivo de Empresa se entendera prorrogado
de afo en afio si no se denuncia en forma por quienes estén legitimados para ello.

La denuncia habra de producirse entre el 1 y el 31 de diciembre, del afio de su
vencimiento, o del de cualquiera de sus prérrogas.

Una vez denunciado el Convenio, se procedera a constituir la Comisién Negociadora
en los términos y plazos establecidos en el Estatuto de los Trabajadores.

4. Periodo de Negociacion: Durante el periodo de negociacion del nuevo convenio
se estara a lo dispuesto en el articulo 3.4 (Periodo de Negociacién) del Convenio Colectivo
General de ambito estatal para el sector de entidades de seguros, reaseguros y mutuas
de accidentes de trabajo y demas normativa de aplicacion.

Articulo 4. Vinculacién a la totalidad.

Las condiciones pactadas forman un todo organico e indivisible y, a efectos de su
aplicacién, seran consideradas globalmente, asumiendo las partes su cumplimiento con
vinculacion a la totalidad del mismo.

En el supuesto de que se dejase sin efecto por medio de resolucion judicial alguna de
las clausulas del presente convenio colectivo de Mutua Montafesa, la misma debera ser
revisada y reconsiderada en su integridad, si alguna de las partes asi lo requiriera
expresamente.

Articulo 5. Inaplicacién del Convenio.

Se producira en los mismos términos regulados en el Convenio Colectivo General del
Sector, regulado actualmente en el articulo 45 del mismo.

Articulo 6. Coordinaciéon normativa.

Para todo aquello que no esté dispuesto en este Convenio colectivo de Mutua
Montafiesa, Matepss, se estara a lo establecido en el texto del actualmente vigente
Convenio colectivo General de Caréacter Estatal para las Empresas de Seguros,
Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo, y en lo no previsto por el articulado del
Convenio General sera de aplicacion el Estatuto de los Trabajadores y demas
Disposiciones Generales que resulten de aplicacion.

Seguimiento

Articulo 7. Comisién Mixta Paritaria de Interpretacion y Seguimiento del Convenio.

Se crea una comisién mixta, paritaria, cuyas funciones alcanzaran exclusivamente a
la interpretacion del presente Convenio colectivo de Mutua Montafiesa, Matepss.
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Dicha comision mixta estara compuesta por hasta tres vocales de cada representacion,
con la posibilidad de designar tres suplentes, que deberan ostentar la condicion de
representante legal de los trabajadores, de acuerdo a su representatividad, en
representacion de los mismos.

Los asuntos planteados ante la comision mixta, seran resueltos por acuerdo de la
misma, para lo cual se exigira el voto favorable de cada una de las representaciones.
Para la resolucién de los asuntos que se le planteen a esta comision mixta, sus miembros
podran recabar los informes o asesoramientos técnicos que considere oportunos.

Planteada la consulta o discrepancia, la comision mixta debera reunirse en el plazo
de quince dias a contar desde la fecha en que se le notifique. La comisiéon mixta dispondra
de un plazo maximo de una semana para comunicar su acuerdo o decision.

Producido el acuerdo o transcurrido el plazo para adoptarse el mismo, las partes,
podran utilizar las vias administrativas o judiciales segun proceda, en virtud de lo
establecido en la disposicion final primera del convenio colectivo general de ambito estatal
para las entidades de seguros, reaseguros y mutuas de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales de la seguridad social.

Se fija el domicilio de la Comision Mixta en Santander, calle Ataulfo Argenta, 19.

Se acuerda que los miembros titulares de la representacion de los trabajadores
dispondran de un crédito de 25 horas mensuales. Los suplentes dispondran de un crédito
de 15 horas mensuales.

Los gastos derivados de la misma, seran a cargo de la empresa de conformidad con
las instrucciones correspondientes sobre gastos de desplazamiento y manutencién.

En lo no regulado se estara a lo fijado en el Convenio Colectivo General del Sector.

Condiciones salariales y compensaciones

Articulo 8. Retribuciones.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General de ambito estatal para el
sector de entidades de seguros, reaseguros y mutuas de accidentes de trabajo,
articulos 29 y sucesivos, incluida la tabla salarial como anexo | para el ejercicio 2013, con
las especificaciones recogidas en los siguientes articulos.

Articulo 9. Complemento por Experiencia.

Ademas de lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector, a partir de 1 de
enero de 2014, todo el personal con antigliedad superior a 15 afios en el nivel tendra un
multiplicador adicional aplicable a partir del 1 de enero del afio siguiente.

Posteriormente, cada 5 afos adicionales de servicio en el mismo nivel, tendra un
multiplicador afiadido al anterior y aplicable a partir del 1 de enero del afo siguiente.

La primera fecha de efecto de este multiplicador comenzara el 1 de enero de 2014.

Articulo 10. Mejoras/Convenio 1999.

Se establece como complemento de convenio para aquellos trabajadores que lo
vienen percibiendo de conformidad con el pacto firmado el 27-01-1999.

Articulo 11.  Eficiencia y Competitividad.

Con el fin de fomentar la busqueda de la excelencia y la eficiencia, y siempre dentro
de las limitaciones presupuestarias, mediante negociacion entre empresa y representacion
de los trabajadores, se podra fijar para cada uno de los afios de vigencia del convenio un
incentivo de competitividad que se vinculara a la consecucién de los objetivos fijados,
para los trabajadores que no estén sujetos al sistema de retribucién variable establecido
en el articulo siguiente.

Se acuerda crear una comision de trabajo especifica para el seguimiento de este
punto.
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Articulo 12. Retribucién variable en funcién del desemperio.

Es deseo de ambas partes el establecimiento de un sistema de retribucién variable,
como complemento a la estructura fija definida en el presente convenio.

Esta retribucion variable vendra determinada por un sistema de bolsas de incentivos
asociadas a puestos de trabajo para los trabajadores afectados en la forma y
procedimiento que se determinen.

El sistema se gestionara por un procedimiento de Gestion del Desempefio que se
actualizara anualmente, estableciendo los criterios que determinan los calculos de
incentivos asociados al sistema de objetivos y que se aplican a las bolsas de incentivos.

Los objetivos a aplicar para cada colectivo seran los que se establezcan en cada
ejercicio mediante la correspondiente circular de objetivos, pudiendo referirse tanto a
niveles individuales como colectivos.

Se acuerda crear una comision de trabajo especifica para el seguimiento de este punto.

Articulo 13. Otros Complementos salariales.

Retribuciones fijadas en funcién de circunstancias relativas a las condiciones
personales del trabajador, al trabajo realizado, a la calidad del mismo o a la situacion y
resultados de la empresa que, en todo caso, deberan respetar los criterios de causalidad.

Articulo 14. Complemento de compensacién por primas y pagas extraordinarias.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General. Se abonaran prorrateadas
entre los doce meses del ano. Los trabajadores que deseen percibir las pagas extras
integramente en los meses establecidos y no prorrateadas mes a mes, deberan dirigir la
correspondiente solicitud a RRHH durante el mes de diciembre, con el fin de que pueda
aplicarsele desde el mes de enero del afio siguiente.

Articulo 15. Revisién salarial.

Conforme a la clausula de revision salarial recogida en el vigente Convenio colectivo
General de Caracter Estatal para las Empresas de Seguros, Reaseguros y Mutuas de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social.

Dietas, suplidos y otros conceptos
Articulo 16. Dietas y Gastos de Locomocion.

Se llega al acuerdo de fijar 0,42 euros/kilbmetro para el 2013, con efectos de 1 de
junio de 2013, con revision pactada anualmente.

Articulo 17. Compensacion por comida por jornada partida.
Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector.
Prestaciones Sociales
Articulo 18. Ayuda de estudios.

La Empresa concedera anualmente una ayuda de estudios a los hijos de empleados
matriculados en el Curso académico correspondiente al mes de pago, que convivan y
dependan econdmicamente del empleado, en los términos siguientes:

Euros
— Grupo primero: Primaria (Primaria y Educacion Secundaria Obligatoria hasta 2.° afio). 65,00
— Grupo segundo: Secundaria (Educacién Secundaria Obligatoria a partir de 3.°" afio,
Bachillerato y Formacién Profesional) .. ........... ... ... .. ... 125,00
— Grupo tercero: Estudios Universitarios (Grado, Master oficial universitario con
créditos ECTS y Educacién Especial) . .......... ... .. .. .. . . ... 175,00
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El abono de dicha ayuda serd incluido en la ndmina del mes de diciembre, para lo
cual se requiere al personal que remitan al Departamento de RR.HH., documento original
de certificado del Centro o matricula de estudios, antes del 1 de diciembre.

Estas cantidades seran revisables anualmente en el mismo porcentaje que se
establezca para las tablas salariales.

Articulo 19. Gratificaciones y obsequios de permanencia.

Los empleados que hayan prestado de una manera efectiva sus servicios a la Mutua
durante veinticinco afos, percibiran un premio de permanencia en la empresa de una
mensualidad del sueldo base y complemento de adaptacion individualizado, cuya
concesion no sera aplicable a quienes ya hubieren sido gratificados por el mismo
concepto. Al mismo tiempo seran objeto de un obsequio monetizado por parte de la
empresa, por importe de 950 euros.

Igualmente, los empleados que hayan prestado sus servicios durante quince y
cuarenta afos, seran objeto de un obsequio monetizado de 500 y 1.100 euros,
respectivamente.

Todos aquellos trabajadores que a la entrada en vigor del convenio ya hayan
cumplido 40 afios de servicio en la empresa, percibiran el premio correspondiente cuando
cumplan los 45 afos, o en el momento de la jubilacién.

Excepcionalmente, los trabajadores que hayan cumplido 15 afios en el ejercicio 2013,
percibiran la gratificacion de permanencia prorrateado a lo largo de la vigencia del
convenio, teniendo en cuenta el trimestre de cumplimiento de antigliedad. Primer
trimestre 1998, percibira en 2013; segundo trimestre 1998 en 2014; tercer trimestre 1998
en 2015, y cuarto trimestre 1998 en 2016.

Articulo 20. Anticipos y Préstamos.

Primero. Dentro de cada mensualidad, cuantos anticipos sin interés sean solicitados
por el personal, sin necesidad de expresar el motivo, hasta el maximo de los haberes
liquidos que debe percibir durante el mismo mes por su trabajo.

Segundo. Los empleados de plantilla con una antigiedad minima de tres afos,
podran solicitar anticipos hasta un maximo de seis mensualidades de sueldo neto, para
hacer frente a gastos extraordinarios que pueda tener el propio empleado, su cényuge/
pareja de hecho, ascendientes o descendientes que convivan y dependan de él
econémicamente. Estos anticipos no devengaran interés y se amortizaran mediante
entregas que no podran exceder, como maximo, de 48 meses.

Tercero. Los empleados de plantilla cuya antigiedad minima sea de tres afos
podran solicitar anticipos como ayuda para la adquisicién, mejora o reparacion de
vivienda, previa justificacién de su necesidad, hasta la cantidad de diez mil euros, y
proporcionalmente a las horas trabajadas cuando el solicitante no trabaje la jornada
completa, que debera concederse en los términos siguientes:

Devengara el 2 % de interés compuesto anual.

La amortizacion se efectuara mediante entregas mensuales, al momento de la
percepcion de haberes, en el plazo maximo de diez afios. No sera exigida garantia alguna
a aquellos empleados que cuenten con mas de cinco afos de antigliedad.

La concesién de estos préstamos queda supeditada, con independencia de la
necesidad de la adquisicion, a la existencia del crédito presupuestario suficiente.

Cuarto. El resto del presupuesto anual de vivienda pendiente de asignar al 1 de
Diciembre de cada ejercicio, podra dedicarse a préstamo para adquisicion de vehiculo
propio, con un maximo de 10.000 euros por préstamo, en las mismas condiciones que el
préstamo de adquisicién de vivienda regulado en el parrafo anterior, para el personal que
use su vehiculo para la actividad laboral en Mutua Montafiesa, al menos 4.500 km/afio,
con un plazo de devolucién de 5 afios.
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Quinto. Todos los anticipos y préstamos seran cancelados y reintegrados
automaticamente en la cuantia que reste por amortizar a la fecha de cese por cualquier
causa del empleado que lo hubiera solicitado.

Sexto. Fiscalidad. Todos los anticipos y préstamos quedan sometidos a la regulacion
legal establecida en el I.R.P.F. como retribucién en especie.

Articulo 21. Asistencia sanitaria con medios propios.

Por acuerdo de Junta de Directiva de 29 de marzo de 1993, se establecié «que todos
los empleados de plantilla y miembros de la Junta Directiva de la Entidad, tendran derecho
a la asistencia rehabilitadora y ambulatoria en las instalaciones sanitarias de la Empresa,
siempre que ello no represente coste adicional por servicios ajenos. Asimismo, los
componentes de la unidad familiar de citado colectivo podran recibir la misma asistencia
en iguales condiciones».

A estos efectos, la consideracion de miembros de la unidad familiar se refiere a:

» Empleado de plantilla (activo o jubilado) y cényuge/pareja de hecho (*).
* Hijos, tanto adoptados como por naturaleza, que convivan en el domicilio familiar.
» Padres de ambos cényuges.

(*) Las parejas de hecho solo deben considerarse con los mismos derechos en el caso de que consten
inscritos en el registro correspondiente.

Adicionalmente, en relacion con el personal interino, se extendera el derecho a la
asistencia sanitaria del mismo durante la vigencia de su relacion laboral.

La asistencia sanitaria incluira aquéllas pruebas y atenciones que se puedan realizar
con medios propios, sin que en ningun caso supongan coste adicional por servicios
ajenos.

Tiempo de trabajo

Articulo 22. Jornada laboral y su distribucion.

La jornada maxima de trabajo en computo anual sera de 1.700 horas de trabajo
efectivo en computo anual.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector, con las
siguientes especialidades:

1. Se considera tiempo de trabajo efectivo el denominado periodo de descanso o
pausa de desayuno, con derecho para todos los trabajadores, con independencia de que
la jornada completa sea continuada o partida, siempre que su tiempo continuado de
trabajo sea superior a 4 horas.

2. El horario que se realizaba hasta el afio 2001 en jornada continuada de lunes a
viernes de 8 a 15 horas, mas 25 minutos flexibles, mas sabados alternos de enero,
febrero, marzo, abril, noviembre y diciembre, pasa a ser un horario en jornada continuada
de lunes a viernes de 8 a 15 horas, mas 40 minutos flexibles entre las 7,20 y las 8 y
entre las 15 y las 15,40, librandose todos los sabados del afio, lo que supone en computo
anual 1.715 horas (7,66 x 224), en computos semanales de 38 horas 20 minutos. El
exceso de jornada anual se llevara a dias de libranza.

3. El horario en jornada partida queda establecido en computo semanal de 38
horas 20 minutos, y diario de lunes a viernes en 7 horas y 40 minutos. En consecuencia,
la jornada queda también establecida en cémputo anual en 1.715 horas (7,66 x 224). El
exceso de jornada anual se llevara a dias de libranza.

4. En el caso de aquellos trabajadores que presten sus servicios a turnos, se
regularan los mismos segun cartelera, de tal forma que el tiempo de trabajo ordinario en
cémputo anual no supere las 1.715 horas afo.
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El presente convenio no supone, por si mismo, ninguna modificacion de la jornada y
horario de trabajo. Durante 2014 se revisara la distribucién horaria de la jornada de
trabajo, conjugando la satisfaccion de las necesidades de nuestros clientes y las de los
trabajadores, con el fin de eliminar al maximo las inequidades y favorecer la conciliacion
de la vida personal y laboral, negociando la propuesta con la representacion firmante del
presente convenio.

Articulo 23. Vacaciones.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector, con las
siguientes especialidades:

Las vacaciones podran ser fraccionadas, a peticién de los trabajadores, del siguiente
modo:

— 20 dias en bloques de 5 dias habiles continuos, pudiendo disfrutar los bloques
conjunta o separadamente. Cuando se disfrute de vacaciones un sabado laborable, el
bloque podra ser ampliado a 6 dias habiles continuos, descontando dicho dia del ultimo
bloque.

— 4 dias habiles sueltos, que podran anadirse, si se desea, a cualquiera de los
bloques.

— Fecha limite en el 7 de enero del afio siguiente, inclusive.

— Para los trabajadores de 60 o mas afnos de edad, los dias de incremento de
vacaciones por edad quedaran contemplados segun lo dispuesto en el Convenio Colectivo
General del Sector en vigor, pudiendo afiadirlos a los bloques o a los dias sueltos.

Se consideran dias habiles todos aquellos en que segun el calendario laboral 6 la
distribucion horaria de la jornada laboral se deban prestar servicios.

En ningun caso la distribucion del periodo de vacaciones podra suponer perjuicio del
computo de la jornada anual establecida en el Convenio General o Colectivo de aplicacion.

El periodo o periodos de disfrute de las vacaciones se fijaran de comun acuerdo entre
los trabajadores y la empresa, con una antelacion minima de dos meses, salvo casos
debidamente justificados en los que el trabajador podra solicitar sus vacaciones con una
antelacion inferior.

Se consolidan como dias libres para el 50% de la plantilla el dia 24 de diciembre
(Nochebuena) y para el otro 50% el dia 31 de diciembre (Nochevieja), o los inmediatos
habiles anteriores si los mismos no lo fueran. Se exceptua de esta concesién el personal
temporal de sustitucién que tenga que ser contratado especificamente para cubrir
ausencias en dichos dias, si tal circunstancia se produjera.

Articulo 24. Festividad Dia del Seguro.

1. Todos aquellos trabajadores que pertenezcan a la empresa con anterioridad al
dia 14 de mayo del afio en curso, tendran derecho al disfrute de dicha festividad. Con
caracter general se podra trasladar su disfrute a una fecha diferente, pero dentro del
mismo afio.

2. La consideracion de dicho dia como festivo no podra suponer minoracién alguna
del computo anual de la jornada establecida en el presente convenio.

Articulo 25. Horario Semana de Fiestas-Feria.

En las Delegaciones de Mutua Montafiesa en las que tradicionalmente se celebra la
semana de feria (fiestas) cerrando por las tardes las empresas y las mutuas podran
acordar el cierre del centro por la tarde, con la correspondiente compensacion horaria. El
personal que esté contratado exclusivamente con jornada de tarde podra compensar
dichos dias con vacaciones o dias de exceso de jornada.
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Articulo 26. Permisos.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector, con las
siguientes especialidades:

Ampliaciéon del permiso del apartado b) del punto 1 del articulo 54 de dicho texto, para
familiares de 1.% Grado, a 3 dias laborales dentro de la Comunidad Auténoma, y 5 dias,
de los que 3 seran laborales, cuando precise desplazamiento fuera de la comunidad
autéonoma de residencia.

Con respecto al permiso necesario para concurrir a examenes regulado en la letra f)
del mismo articulo 54, cuando no sea relacionado con la actividad de la empresa,
dispondra de permiso recuperable o compensable con cargo a los dias de vacaciones o
de exceso de jornada.

Con respecto al permiso de hasta 24 horas al afio de asuntos propios regulado en el
punto 6 del articulo 54 se acuerda que hasta 12 horas sean no recuperables cuando se
trate de temas médicos y escolares de parientes de primer grado. Se entendera por
asuntos escolares hasta 2.° ciclo escolar (actualmente ESO). En todo caso, debera
aportarse documento justificante de la ausencia para su consideracién de no recuperable.

Articulo 27. Trabajo a turnos, trabajo nocturno y en festivos.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector, con las
siguientes especialidades:

1. Complemento de turnos nocturnos para personal sanitario segun Acuerdo vigente
de 12/03/2010.

Primero. El personal de enfermeria (DUE) y auxiliar del hospital que realice turnos
nocturnos rotativos segun la cartelera publicada a dichos efectos, percibira el plus de
turno nocturno por cada turno realizado.

Segundo. El plus de turno nocturno se establece en el 15 % del salario base anual
sin pagas extras, incrementado en la misma proporcion que representan las horas del
turno nocturno sobre el turno de dia.

Actualmente, el turno de noche esta establecido entre las 22,00 horas y las 8,00 horas
del dia siguiente; es decir, 10 horas. Los turnos de dia, de 7 horas, se desarrollan de 8,00
a 15,00 y de 15,00 a 22,00 horas. Por lo tanto, actualmente, el incremento de jornada que
corresponde al turno nocturno es de un 42,86% sobre el turno de dia.

Tercero. Este plus se percibird a mes vencido, por las noches efectivamente
realizadas en el mes anterior, y solo tendra derecho a percibirlo el empleado que efectie
el turno de noche correspondiente; es decir, en ningun caso se tendra derecho a percibirlo
en vacaciones, permisos, incapacidad temporal o cualesquiera otra ausencia del puesto
de trabajo.

Cuarto. Este acuerdo tendra efectos para los turnos nocturnos realizados a partir del
dia 1 de Enero de 2010, y afectara en la misma medida a todos aquellos trabajadores/as
que se incorporen a la vida laboral en la Empresa, cualquiera que sea la modalidad por la
que sea contratado.

Articulo 28. Excedencias.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector, con las
siguientes especialidades:

La excedencia regulada en el articulo 57.4, sera con reserva de puesto de trabajo
hasta 2 afios, cuando sea por cuidado de familiares o estudios relacionados con la
actividad de Mutuas de Accidentes.
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Prevision Social

Articulo 29. Incapacidad Temporal.

Las ausencias por IT sin baja médica tendran un limite maximo anual de 3 dias o su
equivalente en horas. A partir de dicho computo, el trabajador debera presentar la baja
médica desde el primer dia, o en su defecto, la empresa podra proceder al descuento de
los dias no justificados, previa comunicacion y consulta a la RT.

El resto de dias por esta causa sera con cargo a horas extras pendientes de
compensar, dias de compensacion por exceso de jornada y, en su caso, con cargo a las
horas establecidas para asuntos propios y su régimen de compensacién-recuperacion.

Articulo 30. Seguro de vida.

Se acuerda mejorar la cobertura del seguro regulado en el Convenio colectivo general,
actualmente en su articulo 60, ampliando el capital asegurado en 7.000 euros, con cargo
a la Mutua, para el personal que realiza mas de 4.500 Km al afo en desplazamientos por
asuntos de trabajo.

Para ello, anualmente, se remitira a la compania de seguros una relacién del personal
que cumple citado criterio, formalizando la ampliacién del capital asegurado.

Articulo 31. Jubilacién Parcial.

Se afiade como anexo V el «Acuerdo Colectivo de las condiciones de acceso de los
trabajadores de Mutua Montafiesa, Matepss n.° 7, a la Jubilacién Parcial» firmado con
fecha 25 de marzo de 2013 y registrado en el Ministerio de Empleo y Seguridad Social
con numero de expediente 90/17/0382/2013.

La representacion empresarial se compromete a justificar aquellas solicitudes que no
puedan ser atendidas y trasladarlas, para su discusién, a la comision paritaria del
Convenio.

Derechos Sindicales y de Representacion Colectiva

Articulo 32. Derechos sindicales y de representacién colectiva.

Se estara a lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector y, especialmente,
a lo establecido en el ultimo parrafo del articulo 76 del convenio, que sefiala: «La
regulacién del Convenio no afectara a los acuerdos que sobre este tema ya estuvieran
incorporados en Convenios Colectivos o pactos de empresa, que habran de respetarse
en sus términos, salvo que las partes acuerden su modificacién a su vencimiento».

Politica de Empleo, Igualdad y Formacion

Articulo 33. Bolsa de Empleo.

Mutua Montafiesa dispondra de una bolsa de trabajo en la que seran inscritos todos
aquellos candidatos que deseen cubrir sustituciones temporales de personal de plantilla
con reserva de puesto de trabajo, de conformidad con las condiciones y requisitos que
para cada puesto se establezcan.

El numero de candidatos inscritos en la bolsa, sera equivalente al nimero de puestos
a cubrir.

Los candidatos seran llamados de forma rotatoria entre el 50% de los inscritos segun
el orden establecido entre los mismos, en base a los periodos contratados.

En el supuesto de producirse plazas vacantes en los puestos ocupados por los
sustitutos temporales, a igualdad de condiciones, tendran preferencia de acceso.
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La representacion firmante del presente convenio sera informada periédicamente del
funcionamiento e incidencias que se produzcan con respecto a lo regulado en la presente
disposicion.

Articulo 34. Formacion.

Se incorpora como anexo |l el procedimiento de Formacion que incluye la Comisién
de Formacién que estan regulados actualmente.

Articulo 35. Plan de Igualdad.

Se incorpora como anexo lll el plan de igualdad firmado el dia 16 de noviembre
de 2011.

Articulo 36. Protocolo de actuacién ante situaciones de acoso sexual, 0 acoso por razén
de sexo, o de acoso moral.

Se incorporara como anexo IV del Convenio y del Plan de Igualdad, el protocolo para
la Prevencion y Tratamiento de los casos de acoso Moral, sexual y por razén de sexo en
el lugar de trabajo firmado el 28 de mayo de 2013.

Disposicién adicional unica. Terminologia aplicada en el presente convenio.

En el presente convenio se utiliza el término «trabajador» o «empleado» con caracter
genérico y omnicomprensivo de las mujeres y hombres que integran la plantilla de Mutua
Montafiesa, Matepss, a excepcion de aquellos supuestos en los que si que se haga
alusion expresa al género de los empleados beneficiarios o destinatarios de alguna de las
clausulas aqui establecidas.

Disposicion transitoria Unica. Tablas salariales de referencia.

Durante la completa tramitacion del procedimiento de conflicto colectivo actualmente
en tramite en fase de recurso de casacién ordinaria ante la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo, se aplicaran las tablas salariales del anexo y revisiones de la misma de
conformidad con lo regulado en el Convenio Colectivo General del Sector, practicandose
una reduccion por la diferencia entre las mismas y la tabla inicial de 2010.

Disposicion derogatoria unica.

Con la entrada en vigor del presente Convenio Colectivo de MM quedan plenamente
derogados los anteriores acuerdos y pactos que hubiera entre la direccion y los
representantes de los trabajadores.

ANEXO |

Tabla salarial y demas conceptos econémicos. Ao 2013

Sueldo base
Grupos Niveles Mensual Computo anual (x15)
Euros Euros

Nivel 1 2.161.83 32.427,45 %
<
Grupo | Nivel 2 1.828,54 27.428,10 =
o
N
Nivel 3 1.558,28 23.374,20 :E:J
o
m
.0.
3
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Sueldo base
Grupos Niveles Mensual Computo anual (x15)
Eu_ros Eu_ros
Nivel 4 1.333,13 19.996,95
Grupo Nivel 5 1.161,95 17.429,25
Nivel 6 1.008,83 15.132,45
Nivel 7 882,76 13.241,40
Grupo Il
Nivel 8 774,67 11.620,05
Grupo IV Nivel 9 727,77 10.916,55
Tabla de complemento por experiencia aino 2013
Grupos Niveles Mensual (en ;g?:(:?sigﬁjg des)
Nivel 4 22,52 337,79
Grupo Il Nivel 5 17,11 256,71
Nivel 6 15,31 229,69
Nivel 7 12,61 189,17
Grupo Il
Nivel 8 10,81 162,15

* Por el multiplicador correspondiente.

Afo 2013
Conceptos econémicos cuantificados en Convenio: -
Euros

Plus de Inspeccidn (art. 35 CCGS):

Fuera del lugar de residencia habitual . ........................... 1.777,16

En el lugar de residencia habitual. . .. ............ ... ... ... ... . ... 888,57
Dietas y gastos de locomocién (art. 40 CCGS):

Dietacompleta . ........ ... . 91,25

Mediadieta. ... ... .. .. . . 19,22

Kildmetro. . ... .. 0,42
Ayuda econdmica para vivienda (art. 42 CCGS):

Poblaciones de hasta un millén de habitantes . . . ................... 258,84

Poblaciones de mas de un milléon de habitantes. . . .................. 345,07
Compensacion por comida (art. 41 CCGS) . ... ... ... it 10,50
Segurode Vida (art. 60 CCGS):. . .. ...ttt 23.000

Doble capital para el caso de muerte por accidente. . ................ 46.000
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Tabla salarial inicial y demas conceptos econémicos. Aiio 2014

Sueldo base
Grupos Niveles Mensual Computo anual (x15)
Eu_ros Eu_ros
Nivel 1 2.174,80 32.622,00
Grupo | Nivel 2 1.839,51 27.592,65
Nivel 3 1.567,63 23.514,45
Nivel 4 1.341,13 20.116,95
Grupo I Nivel 5 1.168,92 17.533,80
Nivel 6 1.014,88 15.223,20
Nivel 7 888,06 13.320,90
Grupo Il
Nivel 8 779,32 11.689,80
Grupo IV Nivel 9 732,14 10.982,10
Tabla de complemento por experiencia. Aiio 2013
Grupos Niveles Mensual (en ;g?:ﬁsizﬁgg des)
Nivel 4 22,65 339,82
Grupo Il Nivel 5 17,22 258,25
Nivel 6 15,40 231,07
Nivel 7 12,69 190,31
Grupo llI
Nivel 8 10,87 163,12

* Por el multiplicador correspondiente.

Afo 2013
Conceptos econémicos cuantificados en Convenio -
Euros

Plus de Inspeccion (art. 35 CCGS):

Fuera del lugar de residencia habitual . . .......................... 1.787,82

En el lugar de residencia habitual. . .. ...... ... ... ... ... . . 893,90
Dietas y gastos de locomocion (art. 40 CCGS):

Dietacompleta . . ... .. ... e 90,64

Mediadieta. ... ... ... . . 19,28

Kilometro. . . ... 0,42
Ayuda econdmica para vivienda (art. 42 CCGS):

Poblaciones de hasta un millébn de habitantes . . . . .................. 260,39

Poblaciones de mas de un millén de habitantes. . . .................. 347,14
Compensacion por comida (art. 41 CCGS):. ... ... ... i 10,60
Segurode Vida (art. 60 CCGS):. . . . ..ot 23.000

Doble capital para el caso de muerte poraccidente. . . ............... 46.000

cve: BOE-A-2014-4850
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ANEXO Il
Procedimiento de Formacion Mutua Montafiesa, Matepss n.° 7
1. Tipos de formacién en Mutua Montafiesa

Desde el Departamento de RR.HH. y en coordinacién con la Comisién de Formacion
se gestiona la formacién de los empleados desde dos lineas de trabajo diferentes,

— Laformacion del empleado estructurada a través del Plan de Formacion_Formacion
Estratégica.
— La formacion solicitada por los empleados_Formacion a demanda.

1.1 Plan De Formacién en Mutua Montafiesa.

Estructura y planifica las necesidades formativas detectadas en Mutua Montafiesa y
las alinea con las lineas estratégicas definidas por el Comité de Direccion. En el 2012 se
ha incluido la formacién como una linea estratégica [Est.4.7_CAPACITACION PARA EL
CAMBIO Y LA MEJORA_Formacion para el desarrollo de las lineas estratégicas]

Las necesidades formativas son detectadas:

— Para dar soporte al cumplimiento de las lineas estratégicas [Prioritario]: El
departamento de RR.HH. sera el responsable del disefio y desarrollo de las acciones
formativas que considere prioritarias para dar soporte al cumplimiento de las lineas
estratégicas. Estas acciones formativas de caracter estratégicas seran aprobadas por el
comité de direccion.

— En base a las necesidades detectadas por los responsables de los equipos de
trabajo: Los responsables de cada area y/o servicio deberan implicarse en la deteccion de
las necesidades y/o carencias de formacion de sus equipos de trabajo. Nadie mejor que
ellos para conocer cuales son las carencias formativas que impiden / obstaculizan el
cumplimiento de los objetivos marcados por cada departamento. Deberan proponer al
Departamento de RR.HH. las acciones formativas que consideren necesarias.

De forma anual se programaran reuniones de deteccién de estas necesidades con los
responsables de equipos de trabajo.

— En base a los cuestionarios de deteccion de necesidades formativas enviados a
todas las personas dentro de la organizacién: Los propios empleados deberan también
contribuir a la deteccion de las necesidades/carencias formativas para su puesto de
trabajo, a través de la participacion en la encuesta de deteccién de necesidades que con
periodicidad anual se pondra a disposicién de toda la organizacién. En esta encuesta los
empleados identificaran la formacién que consideran necesaria para el desarrollo de las
tareas de su puesto de trabajo.

Estas necesidades de formacién seran actualizadas y/o modificadas por las
variaciones en los puestos de trabajo, por actualizaciones tecnolégicas y/o cualquier otra
razon, de donde se deriven una serie de desajustes, que requieran acciones formativas y
proyectos que den respuesta a dichas necesidades.

En el 2011 se elabor6 el primer borrador de Plan de Formacion para Mutua Montafiesa
desarrollado sobre estos principios. Este documento sera consolidado en el afio 2012
como el instrumento principal sobre el que se articula la gestién de la formacion en
nuestra organizacion.

Para su consulta esta a disposicion de todos los empleados de la organizacion en
L:\Informacién Genera\RRHH\FORMACION

1.2 Formacién a demanda del empleado.

Cuando una persona de la organizacion solicite la asistencia a una actividad formativa
debera cumplimentar y enviar el documento [DRH011_SOLICITUD DE FORMACION]
a RR.HH. para su gestion. Desde este departamento se enviara a su responsable
funcional para su valoracion.
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Esta solicitud de formacion debera ser enviada al Departamento de RR.HH. en plazo
suficiente para su gestion, denegando de forma automatica cualquier solicitud que no sea
presentada en un plazo de 15 dias antes del inicio de la accién formativa, salvo causas de
caracter excepcional debidamente justificadas. Para aquellas solicitudes de formacion
que requieran sustitucién en el puesto de trabajo del solicitante, este plazo de ampliara a
1 mes antes del inicio de la accién formativa.

El responsable funcional del solicitante debera emitir su valoraciéon, completando el
apartado correspondiente a su aceptacion o justificacion de su aceptacion parcial y/o
denegacion.

De las aceptaciones parciales y denegaciones se dara curso inmediato a los miembros
de la comisién de formacion para su conocimiento y valoracion.

Desde el Departamento de RR.HH. se informara al solicitante de la resolucién de su
solicitud, con la postura de las partes en caso de discrepancia, y explicando, en su caso,
las causas de denegacion.

2. Criterios para la subvencion de las acciones formativas

Con el limite de la partida presupuestaria anual aprobada por el Ministerio se
subvencionara la formacion de la siguiente forma:

2.1 Sera subvencionable en una cuantia del 100% de los gastos de matricula,
desplazamiento y alojamiento, de aquellas acciones formativas cuya materia sea de
aplicacion directa (*) en el puesto de trabajo del solicitante, y siempre asociada esta
subvencion a dias de permiso retribuido para la asistencia a esta accién formativa.

(*) Aplicacion de la accién formativa en el puesto de trabajo del solicitante. Para valorar la aplicacién de la
materia formativa en las funciones del puesto de trabajo del solicitante se atendera a los siguientes factores:

— Al informe de valoracion de su responsable funcional.
— Ala descripcion de su puesto de trabajo.

2.2 50% de los gastos de matricula exclusivamente en aquellas acciones que, no
siendo estrictamente necesarias para el desarrollo de las funciones desempefiadas en el
puesto de trabajo del solicitante en Mutua Montafesa, tengan vinculacion con la actividad
desarrollada por Mutua Montafesa. Se entiende como actividad de Mutua Montafiesa la
gestion integral de prestaciones tanto econdmicas como sanitarias, siempre relacionadas
con el AT la EP y la enfermedad comun. Esta aprobacion no implica de forma automatica
dias de permisos por formacion, esta circunstancia sera estudiada de forma particular.

2.3 En el caso de que el solicitante tenga los gastos de formacién pactados en
contrato nos remitiremos a su expediente para verificar la cantidad y llevar el control
presupuestario de esta partida econémica.

2.4 Los siguientes factores seran valorados a la hora de tomar la decisién de
aprobacion / denegacion de la solicitud.

Valoracion del coste total de la aceptacion de la solicitud.
Valoracion de gastos asociados.
La duracion de la accion formativa.
Impacto de esta ausencia en su departamento/centro de trabajo_es necesario
estimar la repercusion y el coste en el caso de requerir sustitucion del solicitante en su
puesto de trabajo. Cuestion de incidencia critica en el presupuesto de Capitulo 1 para
nuestra organizacion.

— Control presupuestario de la partida de formacion.
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3. Solicitudes aprobadas

Si la solicitud de formacion resulta aprobada en funcion de los criterios anteriores, se
comunicara al interesado desde el Departamento de RR.HH. el tipo de aprobacion a su
solicitud.

3.1 Aprobacién de Tipo 1_ Subvencién econémica de matricula de inscripcion,
gastos de desplazamiento y de alojamiento, ademas de los dias de permiso retribuido
para la asistencia a la accion formativa.

3.2 Aprobacion de Tipo 2_ Subvencion econdémica parcial y en su caso dias de
permiso retribuido para la asistencia a la accion formativa solicitada.

4. Solicitudes denegadas

En el caso de que la solicitud resulte denegada, se procedera a la comunicacién de la
denegacién mediante comunicacion personal del Director de RR.HH. dirigida tanto al
solicitante de la accién formativa como a su responsable.

5. Denegacion del derecho a la subvencién econémica

5.1 Se denegaran las solicitudes de formacién en el caso de que el solicitante haya
disfrutado ya en los ultimos 12 meses de otra subvencion anterior, y no haya presentado
acreditacion de finalizacién de la accion formativa o en su caso de continuidad de la
misma. A los efectos de aplicacion de esta clausula, no computaran aquellas acciones
formativas a las que el empleado haya acudido a peticiéon y recomendacién de la propia
organizacion.

5.2 Se denegara cualquier solicitud de formacién cuando el solicitante no sea
empleado en Mutua Montafiesa a fecha de inicio y fin de la accién formativa. Se atenderan
de forma excepcional las solicitudes de formacién para personal interino, siempre que
vengan motivadas por necesidades en el area sanitaria.

6. Gestion del desplazamiento y alojamiento

Todas aquellas solicitudes que generen una aprobacién de tipo 1, y requieran por
tanto alojamiento y desplazamiento para los asistentes, sera gestionado directamente por
el Departamento de RR.HH. segun el procedimiento de [L: //corporativa\Comunicaciones
internas\POR FECHA\2012\INSTRUCCIONES\08-2012 Desplazamiento de Empleados].

Con caracter general no se abonara directamente al empleado importes en concepto
de formacion o gastos generados, y que hayan sido satisfechas directamente al centro de
formacion.

7. Acreditacion de asistencia a formacion

Una vez finalizada la formacion, el solicitante debera enviar al Departamento de
RR.HH. los titulos a certificados que acrediten la asistencia y/o aprovechamiento. La no
presentacion de esta acreditacion, podra derivar en la obligacion para el solicitante de la
devolucién de la subvencion recibida en materia de formacion.

8. Devolucién de subvencion econémica de formacion

Todo lo regulado en los procedimientos internos de gestién de la formacion en Mutua
Montafesa, debera observar y cumplir con lo estipulado en el Estatuto de los Trabajadores
en materia de derechos de formacién para los trabajadores.

Las cantidades susceptibles de ser exigidas podran incluir tanto los gastos de
inscripcion y matricula como los gastos abonados en concepto dietas, alojamiento y
desplazamiento.

cve: BOE-A-2014-4850
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8.1 Es exigible la devolucién de las cantidades hasta el 100% del importe total
subvencionado cuando el trabajador/a no presente la acreditacion que certifique la
asistencia y aprovechamiento de la accién formativa subvencionada, previo requerimiento
de esta documentacién por parte del departamento de RR.HH.

8.2 Es exigible la devolucién de las cantidades hasta el 100% del importe total
subvencionado, cuando se produzca el cese voluntario del trabajador/a en Mutua
Montafiesa en los 12 meses siguientes a la aprobacion de la subvencion econdémica. A
estos efectos se aplicara el porcentaje de doceavas partes sobre las cantidades
desembolsadas por Mutua Montafiesa y en funcion de los meses transcurridos desde
dicho desembolso.

8.3 En caso de discrepancia dentro de la comision de formacién sobre esta materia,
se elevara a las secciones sindicales la necesidad de valoracion. Esta valoracién no
tendra caracter vinculante.

8.4 Estas clausulas seran también de aplicacién retroactiva a aquellas formaciones
que estén en curso desde el dia 1 de enero de 2012.

9. Convenios de practicas formativas centros educativos

De forma frecuente se celebran convenios con centros de formacion que regulan la
realizacion de practicas formativas de alumnos en Mutua Montafiesa.

Las practicas formativas han sido recientemente reguladas por el Real Decreto
Legislativo 1493/2011, de 24 de octubre, por el que se regulan los términos y las
condiciones de inclusion en el Régimen General de la Seguridad Social de las personas
que participen en programas de formacién. Las becas formativas que lleven asociada una
remuneracion econémica quedan asimiladas a altas de trabajadores por cuenta ajena, a
efectos de su inclusion en el Régimen General de la Seguridad Social. No se permite la
formalizacién de convenios que lleven asociada una contraprestacion econémica.

Segun el Real Decreto Legislativo 1493/2011, de 24 de octubre, las becas de practicas
formativas deberan fomentar:

— Contribuir a la formacion integral de los estudiantes complementando su aprendizaje
tedrico y practico.

— Facilitar el conocimiento de la metodologia de trabajo adecuada a la realidad
profesional en que los estudiantes habran de operar, contrastando y aplicando los
conocimientos adquiridos.

— Favorecer el desarrollo de competencias técnicas, metodoldgicas, personales y
participativas.

— Obtener una experiencia practica que facilite la insercion en el mercado de trabajo
y mejore su empleabilidad futura.

— Favorecer los valores de la innovacion, la creatividad y el espiritu emprendedor.

En cualquier firma de convenio con universidad/centro de formacion, se atendera
siempre de forma escrupulosa, ademas de a lo regulado en el Real Decreto
Legislativo 1493/2011, de 24 de octubre, a los requisitos del centro formativo en materia
de limitacion temporal, cobertura de responsabilidad civil del alumno y contenidos
formativos y otras cuestiones que deberan ser fijadas en el documento del convenio fijado
entre las partes. En ningun caso, Mutua Montafiesa remunerara las practicas de los
alumnos.

Los convenios formativos con las universidades o centros formativos tienen con
caracter general vigencia de 1 afio desde la fecha de su formalizacion. Es responsabilidad
del Departamento de RR.HH. el mantenimiento y comprobacién de la vigencia de los
mismos. Adicionalmente se debera firmar un documento individual por cada uno de los
alumnos que realice practicas formativas en base al convenio anterior.
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El procedimiento para la firma de un convenio de practicas formativas entre Mutua
Montafesa y un centro formativo es el siguiente:

— El centro de trabajo o departamento que desee la incorporacién de un alumno en
practicas formativas, debera comunicarlo por escrito al Departamento de RR.HH. a través
de su responsable y mediante la cumplimentacion del siguiente documento que sera
enviado al Departamento de RR.HH. [DRHO071_Solicitud de Convenio de Practicas
Formativas].

— El responsable del centro de trabajo o departamento cumplimentara el documento
anterior y lo enviara al Departamento de RR.HH. Una vez valorada la solicitud recibida, el
Departamento de RR.HH. procedera a la gestién administrativa del convenio y comunicara
al responsable de la solicitud, en caso de aprobacién, la fecha de incorporacion.

— El departamento de RR.HH. gestionara los recursos y autorizaciones necesarias de
forma previa a la incorporacién del alumno en el centro de trabajo, en funcién de las
necesidades detectadas en el documento anterior.

— El responsable del departamento solicitante sera el encargado de recibir al alumno
el dia de su incorporacion en el centro de trabajo y explicarle sus funciones y tareas.
Pondra a su disposicién los procedimientos internos del centro de trabajo / departamento
que considere necesarios para facilitar el desarrollo de su trabajo.

— En el momento de finalizacion del periodo de practicas formativas, el responsable
de area debera elaborar un informe de evaluacion y aprovechamiento de las practicas
formativas, que remitira al Departamento de RR.HH. para ser firmado por el Director de
RR.HH.. Este informe se realizara en el modelo de plantilla siguiente [DRHO072_Informe
de Valoracién de Practicas Formativas].

10. Formacién interna a demanda de centro de trabajo

La formacion planificada desde los centros de trabajo/ departamentos de Mutua
Montafiesa sera comunicada al Departamento de RR.HH. quien sera el responsable de
coordinar las tareas de organizacion de los asistentes a la formacion y computara las
horas formativas de los asistentes.

11. Comisién de Formacién

La comisién de formacion es un 6rgano bipartito con representacion del Departamento
de RR.HH. y de los representantes de los trabajadores.
Sus funciones son:

— Definir el procedimiento de formacion.

— Reunirse periédicamente para realizar el seguimiento de la formacion.

— Recibir comunicacién inmediata de las propuestas de denegacion de las solicitudes
presentadas.

— Recibir informaciéon mensual sobre las solicitudes aceptadas.

12. Documentacion

La documentacion relativa a este procedimiento de formacién esta disponible en
L:\Informacién Genera\RRHH\FORMACION.

En los siguientes anexos se muestran ejemplos de la documentacién asociada a
estos procedimientos.
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ANEXO 1
DRHO011 SOLICITUD DE FORMACION
Debera ser cumplimentado por el solicitante de la formaciéon y enviado al departamento de

RR.HH. a la atencion de M.2 José Castafién Mirones: mj.castanon@mutuamontanesa.es
Este documento esta disponible en L:\Informacién Genera\RRHH\FORMACION

m\uiuo _
ontanesa .
SUrty

Departamento de RR.HH DRHO11_Solicitud de Formacion

FECHA DE SOLICITUD 04/07/2012

EMPLEADO |

CENTRO DE TRABAJO I

DEPARTAMENTO I

RESPONSABLE FUNCIONAL I

MODALIDAD DE LA ACCION FORMATIVA

Por favor, indique la tipologia de la formacién solicitada

DENOMINACION DE LA ACCION FORMATIVA

TIPOLOGIA DE SOLICITUD A LA QUE SE REFIERE ESTE DOCUMENTO

Por favor, indique la tipologia de subvencién solicitada

ENTIDAD ORGANIZADORA (FACULTAD/ CENTRO OFICIAL / CENTRO FORMATIVO / MEDIOS
PROPIOS)

FECHAS Y HORARIOS PREVISTOS

N® DE HORAS TOTALES DE FORMACION
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ANEXO 2

DRH071 SOLICITUD DE CONVENIO DE PRACTICAS FORMATIVAS

Debera ser cumplimentado por el responsable del departamento/centro de trabajo que solicita

la formalizacién del convenio, y enviado al departamento de RR.HH. a la atencién de M.2 José

Castanon Mirones: mj.castanon@mutuamontanesa.es
Este documento esta disponible en L:\Informacién Genera\RRHH\FORMACION

Mutua _
Montanesa

Departamentoc de RRHH

FECHA DE SOLICITUD

CENTRO DE TRABAJO

DEPARTAMENTO

RESPONSABLE FUNCIONAL

MOTIVACION DE LA SOLICITUD

DRHO71_Solicitud de Convenio de Practicas Formativas

DATOS RELATIVOS A LA UNIVERSIDAD/ CENTRO FORMACION PARA LA FIRMA DEL CONVENIO

CENTRO FORMATIVO

PERFIL FORMATIVO DESEADO

FECHA DE INCORPORACION PREVISTA

RESPONSABLE DEL CENTRO FORMATIVO

NOMBRE DEL ALUMNO
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ANEXO 3

DRH072 INFORME DE VALORACION DE PRACTICAS FORMATIVAS

Debera ser cumplimentado por el responsable del departamento / centro de trabajo y enviado
al departamento de RR.HH. a la atencion de M2 José Castafion Mirones:
mj.castanon@mutuamontanesa.es

Este documento esta disponible en L:\Informacién Genera\RRHH\FORMACION

Mutua _
Montafiesa

Departamento de RR.HH DRHO72_Informe de Valoracion de Practicas Formativas

D. Victor Pulito Rodriguez en nombre y representacion de MUTUA MONTARNESA MATEPSS N°7 y
en calidad de Director de Recursos Humanos.

CERTIFICA

Que con fecha XXXXXXXXXAXX fue suscrito convenio de cooperacion educativa entre
HKXXKXKAXKXXAAXX AKX y Mutua Montafiesa MATEPSS N°7, consistente en la aceptacion por parte de
MUTUA MONTANESA MATEPSS N97 para la realizacion de practicas de XX XXX,
CHUGEHCR RS 00000.600 0080000000 00000800000000000000000000 8

El periodo de practicas ha tenido una duracion de XXXXXXXX, desde el XXXXXXX hasta el
) 9.9.9.0.9.9.0.0.0.0.0.8

Durante su estancia en MUTUA MONTANESA MATEPSS, N°7 realizo tareas de apoyo en el centro de
trabajo XOOOOOOOC asumiendo las tareas de XOOOOOOCOOCOOOOOOOOOOCK.

Las competencias trabajadas durante su estancia y valoracion en su desempefio quedan resumidas en las
siguientes

XXKXXXXAXKXXXXKXKXXXX _ Valoracion?
KXXXXXXXKXXKXXXXXXXXX _ Valoracion?
XXX XX _ Valoracion?
XXX XXX _ Valoracion?
XXKXXXKHXAKKX XXX KXXXX _ Valoracion?

La evaluacion del periodo de practicas realizado se valora por tanto como XXXXXXXXXX

En XXXXXXXXX a XX de XXXXXXXXX de XXXX.
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ANEXO Ill
PLAN DE IGUALDAD

| Plan de Igualdad de Oportunidades Mutua Montafiesa 2011-2015

iINDICE

Contexto.

Diagnéstico de igualdad.
Introduccion.

Ambito de aplicacion.
Ambito temporal.
Objetivos generales.
Acciones:

Area de intervencion 1: Acceso al empleo.

Area de intervencion 2: Clasificacién profesional.

Area de intervencion 3: Promocion.

Area de intervencion 4: Formacion.

Area de intervencion 5: Retribuciones.

Area de intervencion 6: Ordenacién del tiempo.

Area de intervencion 7: Prevencion del acoso sexual, acoso por razén de sexo y
acoso moral.

Area de intervencion 8: Comunicacioén e imagen.

Area de intervencion 9: Salud y calidad de vida.

Sistema de seguimiento y evaluacion.
Plazo de ejecucion.
Presupuesto.

Contexto

Ya desde el afio 1975, en la Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en México,
se exigi6 a los gobiernos a formular estrategias nacionales, metas y prioridades para que
consiguieran la igualdad plena de género y la eliminacidon de la discriminacion, la
integracion y plena participacién de la mujer en el desarrollo y una contribucién de la
mujer al fortalecimiento de la paz mundial.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la Convencion
sobre la Eliminaciéon de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, aprobada
por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por
Espana en 1983.

Es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, y del Tratado de Lisboa, el 1 de
diciembre de 2009, reconociendo el caracter juridicamente vinculante de la Carta de
Derechos Fundamentales de la Unién Europea, la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos constituyen un objetivo de caracter
transversal que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union Europea y
de sus Estados Miembros, entre los cuales I6gicamente se incluye a Espana.

Por otro lado, el articulo 14 de la Constitucidon Espafiola de 1978 proclama el derecho
a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.
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En este contexto, la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, supuso un antes y un después en la elaboracion
de politicas activas basadas en el principio de igualdad. Con esta ley organica se pusieron
en marcha todo tipo de acciones dirigidas a potenciar la igualdad real entre mujeres y
hombres y a combatir las manifestaciones, aun subsistentes, de discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo.

Con los objetivos contenidos en esta Ley y con las acciones y medidas previstas para
conseguirlos, se pretende elaborar una herramienta que permita la consecucién de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres. En efecto, la legislacion en esta materia en
Espafia puede considerarse como una de las mas avanzadas en el establecimiento,
desarrollo y ejecucién de politicas de igualdad entre mujeres y hombres, siendo pionera
en la implantacion de planes de igualdad en el ambito de la empresa.

Asi, antes de la publicacién de la Ley Organica 3/2007, que vino a implantar los
planes de igualdad en las empresas; la Orden APU/526/2005, de 7 de marzo, por la que
se dispone la publicacion del Acuerdo de Consejo de Ministros de 4 de marzo de 2005,
aprobo un Plan para la igualdad de género en la Administraciéon General del Estado que
contenia un catalogo de medidas innovadoras en lo que a igualdad entre mujeres y
hombres se refiere; ademas, las medidas para la conciliaciéon de la vida personal, familiar
y laboral (Plan Concilia) contenidas en el Acuerdo Administracion Sindicatos de la Mesa
General de Negociacion para la mejora de las condiciones de trabajo y la profesionalizacion
de los empleados publicos, publicado mediante Orden APU/3902/2005, de 15 de
diciembre, represento un verdadero salto cualitativo en el desarrollo de politicas de
empleo impulsoras de oportunidades, al introducir en Espafia un conjunto de disposiciones
pioneras en materia conciliacion entre la vida personal, familiar y profesional. Finalmente,
mediante la Ley 7/2007, se asumio practicamente todas las medidas referidas que
profundizan ain mas en la igualdad de trato y oportunidades.

Por todo ello, la implantaciéon de planes de igualdad entre mujeres y hombres en las
empresas pretende continuar, y avanzar aun mas en esta larga trayectoria, incorporando
los nuevos enfoques introducidos por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en materia
de igualdad en el ambito empresarial.

Ahora es el entramado empresarial quien por conviccidon o por imposicion legislativa,
por la realidad que reflejan sus datos desagregados por sexo, entre otros motivos, las que
han adquirido y asumido la responsabilidad de transformar los entornos laborales en
organizaciones mas libres e igualitarias, liderando el avance en los conocimientos de esta
materia y en la difusién e influencia a la sociedad a la que pertenecen.

La existencia de igualdad formal dentro de la institucion empresarial no garantiza la
existencia de una igualdad de oportunidades real entre mujeres y hombres. El peso de la
tradiciéon en los roles que mujeres y hombres desempefian hace que las mujeres
tengan una situacién de partida menos favorable. La mayor responsabilidad sobre
las tareas familiares y domésticas que las mujeres asumen y las interrupciones durante
el periodo reproductivo de sus vidas, constituyen factores clave para su carrera
profesional. La discriminacién no siempre es visible. A veces se esconde en procesos
aparentemente neutros. Otras veces no es visible por falta de sensibilizaciéon de quien
discrimina. En otras ocasiones influye la resignacion de la persona discriminada. Y en
gran numero de casos acaba produciendo una situaciéon de desigualdad y de desventaja
de las mujeres.

Son muchos los argumentos que podrian darse para defender el principio de igualdad:
la busqueda de una empresa de calidad, el aprovechamiento del potencial y las
capacidades de todo el personal, que la igualdad puede aumentar la motivacion y el
compromiso con el trabajo o la responsabilidad de la empresa como creadora y difusora
de roles sociales.

A pesar de los avances conseguidos, todavia subsisten algunas circunstancias que
siguen condicionando la efectiva participacion de las mujeres, en condiciones de
igualdad de oportunidades, en el empleo. Las medidas que contendra el futuro Plan
de Igualdad d buscaran atajar estos desequilibrios y promover la plena igualdad de trato y
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oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito de la empresa, en el convencimiento
de que dichas medidas provocaran una mayor responsabilidad social, en beneficio de sus
empleadas y empleados y del conjunto de la sociedad en general.

Diagnéstico de igualdad

Para la elaboracién del 1.e Plan de Igualdad de Empresa de Mutua Montafiesa,
Matepss n.° 7, ha sido imprescindible la realizacion de un detallado estudio que permita la
elaboracion de un diagnostico que denote la situacion actual y concreta en materia de
igualdad de oportunidades, de la empresa y su plantilla, tanto en términos cuantitativos
como cualitativos. Este estudio de diagndstico es la base que ha permitido el
planteamiento de acciones en materia de igualdad, especificas y concretas, que se
adecuen a las necesidades reflejadas en el marco de la empresa y su realidad, asi como
el afianzamiento de las medidas ya adoptadas con anterioridad a la elaboracion del plan.

La primera aproximacion al diagnostico de Mutua Montafiesa fue impulsada por la
Direccion y el Comité de Igualdad, y desarrollada por la empresa Cédice Consultora de
Género.

La finalidad de la contratacion de un empresa externa ha sido la de garantizar la
objetividad y la transparencia necesaria para adoptar las medidas adecuadas a la
empresa, y de esta manera evitar la introduccién de cualquier tipo de sesgo.

El | Plan de Igualdad de Género de Mutua Montafesa es una estrategia para lograr la
igualdad real entre mujeres y hombres, consiguiendo de esta forma que todas las
personas puedan estar presentes en la organizacion, en igualdad de condiciones en
todos los niveles y areas de la empresa.

Proceso de obtencién de informacion para valorar la situacion de partida en materia
de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

Técnicas utilizadas:

— Revision documental. Normativa de igualdad, convenio colectivo, pagina web de la
entidad, elementos de difusion (memorias anuales, ...), estadisticas del departamento de
recursos humanos.

— Cuestionarios: de preguntas abiertas en el caso de Direccion, y areas estratégicas
de la organizacion, de preguntas cerradas en los cuestionarios de la representacion legal
de las trabajadoras y trabajadores, y de la plantilla.

Analisis Cuantitativo: la informacion recogida de datos cuantitativos proporcionada
por el Departamento de RR.HH., y desagregada por sexo correspondiente a 31 de
diciembre de 2010, se ha obtenido sobre:

— Plantilla. N.°, tipo de contrato, edad media, antigiiedad media.
— Altas, bajas y transformacion de contratos.

Jornada laboral, turnos, absentismo, horas extraordinarias.
Personal por grupos y clasificacion.

Formacion: tipo de formacién realizada.

Representacion sindical.

Informacioén cualitativa:

Anélisis Empresarial: Direccion y Departamento de RR.HH., se ha obtenido
informacion sobre:

Cultura de Empresa.
Responsabilidad Social Corporativa.
Procesos de Seleccion.

Procesos de Formacion.
Promocion.

Politica Salarial.

ok wnN =
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7. Ordenacion del tiempo de Trabajo y Conciliacion.
8. Procesos de Comunicacién en la empresa.
9. Sistemas de Ayudas, bonificaciones y Politica Salarial.
10. Representatividad.
11. Prevencién del Acoso sexual y del acoso por razén de sexo.
12. Prevencion de Riesgos Laborales y Salud Laboral.
13. Violencia de Género.
14. Situacion de las mujeres en situacion o riesgo de exclusién social.
15. Convenio colectivo.

Andlisis de representantes de trabajadoras y trabajadores

Se realiz6 peticion de participacion al 100% de las personas que ostentan la
representacion sindical en Mutua Montafiesa; se obtuvo respuesta del 77,3%, por lo que
el error muestral es del 11,6% para un nivel de confianza del 95%.

No se ha tenido en cuenta ni el sexo de la persona encuestada, ni el sindicato al que
representa, con el fin de garantizar el anonimato de los cuestionarios como la objetividad
de las respuestas de cada una de las personas participantes.

En el cuestionario se ha realizado el estudio de cinco areas:

1. Relacién de la Representacién Legal del equipo humano con la empresa y con el
propio equipo humano.

2. Negociacion Colectiva.

3. Formacion en Igualdad de Oportunidades.

4. Procesos de comunicacion con la plantilla.

5. Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Analisis de la plantilla de Mutua Montafiesa

La poblacion real objeto de estudio (N) es de 376 personas, todas aquellas que
conforman la plantilla de Mutua Montafesa, Matepss n.° 7, a fecha 31 de diciembre de 2010.

En la encuesta han participado el 45,7% de la plantilla, representando por la poblacion
muestral (n) de 172 individuos.

Atendiendo a esta poblacién real y la poblacién muestral para un nivel de confianza
del 95% en un supuesto de desviacion normal de la muestra el error muestral se situara
en 5,5%.

Se ha desarrollado un cuestionario de opinién donde recoger la opinion de la plantilla
de Mutua Montafiesa, Matepss n.° 7. Con esta herramienta se consigue la agrupacion de
respuestas de caracter subjetivo y analizar tendencias de situacién y opinién en un
conglomerado de poblacién. La respuesta individual se convierte en opinién de grupo, y
por tanto de extrapolacion a la poblaciéon en general, objeto de estudio. En este caso se
ha obtenido una muestra representativa de la plantilla, con la participacion del 47%, por lo
que se puede determinar que existe una alta fiabilidad de las tendencias de opinién de la
plantilla real de la empresa.

Datos socio- demograficos de las personas encuestadas.
Organizacion de los tiempos y puestos de trabajo.
Grado de uso de medidas de permisos y excedencias.
Grado de uso de medidas que inciden en la movilidad.
Grado en el que la empresa facilita el acceso a servicios adicionales que
favorezcan la conciliacién entre la vida laboral, familiar y personal.

6. Medidas adoptadas en la empresa para la formacién y el desarrollo profesional y
personal.

7. Medidas adoptadas en la empresa para la concienciacion y sensibilizacién en
materia de igualdad y conciliacion.

R
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En reunion celebrada por el Comité de Igualdad de Mutua Montafiesa se aprobé que
el procedimiento se habia realizado siguiendo las instrucciones aprobadas por él mismo.

El informe de diagnostico de Mutua Montafiesa, indica la situacién de partida en
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en materia de acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion, formacion, retribuciones, ordenaciéon del tiempo de
trabajo, acoso sexual y acoso por razén de género.

El documento de Diagndstico aprobado estéd a disposicion de todo el personal en la
Unidad L:\ o su sustituto (Intranet).

Introduccion

Mutua Montafiesa es una asociacién de empresarios constituida con la denominacion
inicial de Sociedad de Seguros Mutuos de Santander sobre Accidentes de Trabajo.

La finalidad de la Mutua sera la de colaborar, bajo la direccion y tutela del Ministerio
de Trabajo e Inmigracién, en la gestién de las contingencias de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales del personal de las empresas asociadas, y en la gestion de
las prestaciones econdmicas por incapacidad temporal derivada de contingencias
comunes del expresado personal, asimismo colaborarad en la gestion del subsidio por
incapacidad temporal del Régimen Especial de Trabajadores por Cuenta Propia o
Auténomos y de los trabajadores por cuenta propia incluidos en el Régimen General
Agrario de la Seguridad Social que hayan formalizado su adhesion a la entidad, tal y
como aparece reflejado en el articulo 1 de los Estatutos fundacionales.

El Convenio Colectivo de Aplicaciéon en Mutua Montafiesa es el Convenio Colectivo
General de Ambito Estatal para las Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de
Accidentes, con duracion desde 1 de enero de 2008 a 31 de diciembre de 2011. Para
todas aquellas cuestiones referentes a la organizacién, se actuaran segun lo previsto por
el articulado del Convenio, y en aquellas cuestiones que no se recojan en él, seran de
aplicacion las medidas y acciones recogidas en el Estatuto de los Trabajadores y demas
Disposiciones Generales que resulten de aplicacion.

El | Plan de Igualdad de Oportunidades de Mutua Montafiesa pretende establecer en
la organizacién los mecanismos que conlleven la garantia del principio de igualdad de
trato y de oportunidades, implantando un sistema de gestion empresarial, libre de
discriminaciones tanto directas, como indirectas.

Ambito de aplicacién

El | Plan de Igualdad de Oportunidades es de aplicacion a la totalidad de las personas
de la plantilla de Mutua Montafiesa y tendra el mismo efecto en todos los territorios en los
que esté presente la entidad.

Ambito temporal

La duracion del | Plan de Igualdad de Oportunidades de Mutua Montafiesa sera de
cuatro afos, estando vigente desde su fecha de aprobacion el 16 de noviembre de 2011
hasta el 15 de noviembre de 2015, fecha en que se iniciara la negociacion del segundo
Plan.

No obstante, durante su vigencia, con caracter anual, se realizaran las revisiones y
actualizaciones que se acuerden.

Objetivos generales

Son objetivos fundamentales en el | Plan de Igualdad de Oportunidades de Mutua
Montafesa:

— Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades, tal y como lo recoge
la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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— Incorporar medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo, en la formacion y en la promocién profesionales, y en las condiciones
de trabajo. Se incluye ademas, entre los derechos laborales de los trabajadores y las
trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

— Integrar en la gestién de recursos humanos criterios de igualdad de oportunidades.

— Conseguir una representacion mayor de mujeres en categorias profesionales en
las que se encuentra subrepresentada.

— Favorecer la promocion profesional de forma equilibrada entre mujeres y hombres.

— Mejorar la calidad de vida de las personas que componen la plantilla, integrando la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, fomentando la asuncién equilibrada de
responsabilidades.

— Garantizar como derecho laboral de todas las personas que trabajan en la entidad
la proteccion frente al acoso moral, al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

Acciones
Area de intervencién 1: Acceso al empleo
Objetivos especificos:

— Garantizar que los procesos de seleccion se realicen integrando criterios de
igualdad de trato y de oportunidades.

— Favorecer el acceso de mujeres a aquellos puestos en los que se encuentra
subrepresentada.

Acciones:

1.1 Sensibilizar y formar al Departamento de RRHH y quienes participen en los
procesos de seleccién en los principios, estrategias y criterios para incorporar la
perspectiva de género en la seleccion de personal.

1.2 Elaborar un decélogo que recoja el compromiso de contratacién basado en la
igualdad de trato y de oportunidades, con indicadores neutros de practicas a llevar a cabo
y a evitar en los procesos de seleccion.

1.3 Utilizar un lenguaje no sexista en todas las ofertas y convocatorias de empleo
que se publiquen tanto en el ambito interno como externo de la organizacion (portales de
empleo, medios de comunicacion, etc.) con el fin de erradicar las discriminaciones
directas e indirectas por razén de género.

1.4 Informar a los servicios de intermediacién laboral del compromiso de la empresa
con la igualdad de oportunidades y solicitar el cumplimiento de un proceso de seleccién
de candidaturas segun las indicaciones establecidas en el decalogo.

1.5 Revisar el modelo de solicitud de empleo para comprobar si existen preguntas
de caracter personal o que contengan connotaciones de género y eliminarlas.

1.6 Ampliar los canales de reclutamiento de personal, incorporando servicios y
recursos en los que participen en una busqueda activa de empleo, principalmente
mujeres, para acceder a aquellos puestos de mayor dificil cobertura por las mismas.

1.7 Realizar un analisis estadistico de los procesos de seleccidén en donde se
incluya: puestos ofertados, numero de candidaturas por sexo, resultado del proceso. El
objetivo obedece al cumplimiento del principio de composicién equilibrada que establece
la LOI para asegurar una representacion suficientemente significativa de ambos sexos en
el conjunto a que se refiera.

Area de intervencion 2: Clasificacion profesional
Objetivos especificos:

— Garantizar un sistema de categorias profesionales que no generen discriminacion e
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.
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— Establecer el perfil profesional adecuado para cada puesto de trabajo y evitar asi la
vinculacion del puesto de trabajo a un sexo determinado.

Acciones:

2.1 Identificar aquellos puestos de trabajo en los que la mujer no alcanza la
distribucion porcentual legal un 40% de representacion, y analizar las causas y posibles
soluciones, negociando una estrategia especifica para modificar esa situacion.

2.2 Realizacién de un listado de todos los puestos de trabajo y para cada uno de
ellos se sefalaran las condiciones necesarias en cuanto a formacion, habilidades sociales
y experiencia, entre otros, para determinar cuando dos trabajos, a pesar de no ser
idénticos, por su contenido merecen la misma valoracién.

2.3 Realizar un analisis especifico de los puestos ocupados principalmente por
mujeres, para valorar el sistema de clasificaciéon profesional actual y adaptarlo a los
principios de igualdad de oportunidades, con objetivos, claros y no discriminatorios.

2.4 Analizar con caracter anual el equilibrio de mujeres y hombres en todas las
categorias profesionales para garantizar la igualdad y adoptar medidas correctoras de
accioén positiva.

2.5 Introducir acciones para la promocion de las mujeres a puestos de
responsabilidad.

Area de intervencion 3: Promocion
Objetivos especificos:

— Disminuir la brecha que se produce en la promocién entre mujeres y hombres.
— Favorecer procesos de promocion que faciliten el acceso de mujeres a puestos de
responsabilidad en la empresa.

Acciones:

3.1 Garantizar la formacion ligada a la promocion orientandose a promover la
participaciéon de las mujeres en los puestos directivos y de responsabilidad en Mutua
Montafiesa.

3.2 Informar a todas las personas que realizan propuestas de promocion de la
decisidn de incorporar mujeres a puestos de responsabilidad.

3.3 Realizar una previsién de las promociones con caracter anual, y establecer
criterios para incorporar candidaturas de mujeres.

3.4 Realizar una evaluacion estandarizada de las condiciones de la plantilla
segregada por sexo, con el objetivo de analizar la subrepresentacion de los trabajadores/
as eliminando criterios de valoracidon que puedan provocar discriminaciones.

3.5 Asegurar y garantizar la igualdad de oportunidades en la promocién a aquellas
personas que se encuentren disfrutando de flexibilidad horaria, permisos de maternidad,
reduccién de jornada, excedencias, etc., para el cuidado de menores u otras personas
dependientes.

3.6 Ofrecer y facilitar la formacion ligada a la promocién a aquellas personas que se
encuentren disfrutando de permisos de maternidad, reduccién horario, excedencias, etc.
por cuidado de personas menores u otras personas dependientes.

3.7 Garantizar que en los procesos de promocion exista representacion equilibrada
de mujeres y hombres, asegurando la transparencia y objetividad de los mismos, de
forma que estos se basen en la idoneidad y capacidad de los candidatos/as en un marco
de igualdad de oportunidades.

3.8 Orientar y sensibilizar a las mujeres para que participen en los procesos de
promocion profesional, informandolas del compromiso de la empresa con la igualdad.
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Area de intervencion 4: Formacion
Objetivos especificos:

— Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion de toda la
plantilla, a lo largo de su vida laboral.

— Favorecer la formacion equitativa de mujeres y hombres en todas las areas
formativas que se oferten.

— Asegurar el principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso a la
formacion de aquellas personas que se encuentran disfrutando de permisos relacionados
con la conciliaciéon de la vida familiar y laboral.

— Formar y sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades.

Acciones:

4.1 Establecer objetivos de formacion por departamento y sexo, favoreciendo la
participacion en igualdad de condiciones.

4.2 Ofertar acciones de formacion a toda la plantilla relacionadas con la igualdad de
oportunidades y la no discriminacién de género.

4.3 Programar acciones de formacion para prevenir el acoso moral, acoso sexual y
acoso por razén de sexo para toda la plantilla, promoviendo especialmente la participacion
de la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores

4.4 Realizar un estudio del nUmero de personas y sexo con habilidades tecnolégicas
para valorar opciones formativas on line, facilitando la formacion en nuevas tecnologias a
las personas que carezcan de esas habilidades.

4.5 Las acciones formativas que se disefien y organicen desde la entidad
acompanfaran una prevision de participacion por sexo, eligiendo aquella que favorezca y
no obstaculice la participacion de alguno de los sexos, buscando que sea compatible con
las responsabilidades personales y familiares, favoreciendo su desarrollo dentro de la
jornada laboral.

4.6 Informar a toda la plantilla de los criterios de acceso a la formacion y condiciones
de participacion en igualdad de oportunidades. En aquella formacion dirigida al desarrollo
de habilidades interpersonales, liderazgo y comunicacion, se informara de su oferta
especificamente a las mujeres..

4.7 Dar formacién especifica a las mujeres que les permita el acceso a puestos de
mayor responsabilidad o a funciones donde se hallen infrarrepresentadas.

Area de intervencion 5: Retribuciones
Objetivos especificos:

— Garantizar la igualdad retributiva entre las mujeres y los hombres por trabajos de
igual valor.

— Detectar los criterios de retribucion que pueden favorecer una desviacion salarial
entre mujeres y hombres.

Acciones:

5.1 Formar al Departamento de RR.HH. en la deteccion de desigualdades,
discriminaciones salariales y en medidas de acciones positiva correctoras.

5.2 Revisar la politica retributiva para que recoja el principio de igualdad de
oportunidades.

5.3 Realizar un analisis que permita determinar desviaciones en la retribuciéon por
razon de sexo, para los trabajos de igual valor.
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Area de intervencion 6: Ordenacion del tiempo
Objetivos especificos:

— Avanzar hacia un modelo de gestion de RR.HH. que integre como valor la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

— Visibilizar y sistematizar el uso de las estrategias de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

— Introduccién de medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral.

— Sensibilizar en la corresponsabilidad y el reparto equilibrado de responsabilidades.

Acciones:

6.1 Identificar y catalogar las medidas que existen en la empresa relativas a la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, para garantizar el efectivo ejercicio de
los derechos legalmente establecidos de los trabajadores/as.

6.2 Informar, difundir y sensibilizar sobre los derechos y medidas existentes de
conciliacién para concienciar a mujeres y hombres sobre la importancia de la
corresponsabilidad.

6.3 Facilitar la flexibilidad horaria de quienes tengan a su cargo descendientes y
ascendientes de primer grado que no puedan valerse por si mismos, segun las
necesidades organizativas de la empresa.

6.4 Fomentar la participaciéon masculina en la corresponsabilidad familiar.

6.5 Realizar un estudio de viabilidad en el que se analice el impacto de medidas de
ordenacion del tiempo de trabajo en las mujeres y hombres y la prevision presupuestaria.

Area de intervencion 7: Prevencion del acoso sexual, acoso por razén de sexo
y el acoso moral

Objetivos especificos:

— Establecer un equipo y procedimiento para la prevencion y actuacion ante el acoso
sexual, acoso por razén de sexo y el acoso moral.

— Sensibilizar a la plantilla sobre las conductas consideradas acoso y el efecto que
produce sobre las personas objeto de acoso.

— Crear un clima que favorezca la deteccion de conductas de acoso moral, acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Acciones:

7.1 Crear y potenciar la difusion del Protocolo para la Prevencion y Atencion de
situaciones de acoso moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo, estableciendo
medidas sujetas a plazo, asi como la persona responsable de su ejecucion.

7.2 Estudiar la inclusién del acoso en el estudio de factores psicosociales.

7.3 Mostrar el compromiso de «Tolerancia cero» contra el acoso, conjuntamente con
la elaboracién de una declaracién de principios con el objetivo asumido por la Direccion y
la Representacion de la plantilla para la prevencién y eliminacion del acoso.

7.4 Colocar en lugares de acceso a la plantilla un decalogo de buenas practicas
para su prevencion.

Area de intervencién 8: Comunicacién e imagen
Objetivos especificos:

— Establecer canales y medios de comunicacion que posibiliten el acceso a la
informacion derivada del Plan de Igualdad a toda la plantilla.
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— Crear un sistema de recogida de informacion, sugerencias y propuestas de la
plantilla en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

— Proyectar una imagen y lenguaje no sexista.

— Difundir el compromiso de entidad con la garantia del principio de igualdad de trato
y de oportunidades.

— Comunicar a toda la plantilla las vacantes y ofertas de empleo disponibles con
caracter previo a su cobertura, para facilitar el acceso de todo el personal en igualdad de
condiciones.

Acciones:

8.1 Revisar, corregir y vigilar el lenguaje y las imagenes utilizadas en las
comunicaciones, tanto de uso interno y externo, para realizar un uso no sexista del
lenguaje y la imagen.

8.2 Elaboracion de un catélogo para uso del personal, que vele por un uso simétrico
del lenguaje, asi como fomentar la utilizacion de denominaciones neutras para describir
las funciones o tareas, categorias o grupos profesionales dentro de la empresa.

8.3 Crear un espacio de acceso al personal en el que periddicamente se traslade
informacion sobre el Plan de Igualdad y contenidos de interés en la materia, habilitando
vias para que la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el Plan.

8.4 Crear un sistema de comunicacion entre la representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores y la empresa en materia de igualdad.

8.5 Difundir informacion y campafas sobre violencia de género que recoja los
derechos de la Ley Organica de Violencia de Género.

Area de intervencion 9: Salud y calidad de vida
Objetivos especificos:

— Contemplar la perspectiva de género en la evaluacién de riesgos laborales,
haciendo referencia explicita a la evaluacion del acoso y la violencia de género, asi como
la evaluacién de los puestos en relacion con el embarazo.

— Sensibilizar y formar con perspectiva de género a los sectores involucrados
(Departamento de RR.HH., Comité de Seguridad y Salud y delegados y delegadas de
Prevencion) en el cuidado de la salud, apoyando politicas y programas dirigidos a mejorar
la salud y el bienestar de las mujeres y hombres.

— Desarrollar una cultura empresarial en la que la «salud laboral» por razén de
género fomente estilos de vida saludable.

Acciones:

9.1 Formar con perspectiva de género en salud laboral a los sectores involucrados
para detectar situaciones de problematica especifica en las mujeres.

9.2 Promover la calidad de vida integral de las trabajadoras y trabajadores, haciendo
efectivo el principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de prevencién de
riesgos laborales, tanto en lo referente a la evaluacion de riesgos especificos en funcidn
del sexo y la planificaciéon preventiva de la empresa, como en los érganos de
representacién y participacién en dicha materia.

Sistema de Seguimiento y Evaluacion

En Mutua Montafiesa, Matepss n.° 7, existe un Comité de Igualdad, desde Noviembre
de 2010, formado por representantes de la empresa y de las personas que trabajan en la
misma, entre cuyas funciones se definieron en el acto de constitucion la responsabilidad
del impulso e implantacién del Plan de Igualdad de Oportunidades.

En el punto 4 del Acta de Constitucion se recogen las Caracteristicas de la
participacion en el Comité de Igualdad, mediante las cuales las personas que lo integran
adquieren dos compromisos:
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— Efectuar el control y seguimiento del Plan de Igualdad de Oportunidades de Mutua
Montafiesa, Matepss n.° 7.

— Realizar una reunion del Comité de Igualdad, a celebrar preferentemente en el
primer trimestre de cada afo natural, donde se analizara el proceso de implantacion del
Plan de Igualdad de Oportunidades y la priorizacion de actuaciones para el periodo
siguiente.

El Departamento de Recursos Humanos sera el responsable de realizar el seguimiento
del Plan de Igualdad llevando una planificacion de las acciones a ejecutar cada afio, y un
control del proceso de desarrollo y de los resultados por actividad.

Cuando entre la programacion y la ejecucion se produzcan desviaciones sustanciales
que puedan afectar al logro de los objetivos previstos, se formulara peticion por escrito al
Comité de Igualdad para autorizar los cambios propuestos o su desacuerdo.

Para la aceptacion o rechazo se seguira lo aprobado en el Acta de Constitucion del
Comité de Igualdad referente a toma de decisiones.

El Departamento de Recursos Humanos preparara un informe anual de evaluacion
del Plan de Igualdad de Mutua Montafiesa, que presentara en la reunién del Comité de
Igualdad que se celebra en el primer trimestre de cada afio natural, al que acompanara el
calendario de acciones a desarrollar en el ejercicio.

El Departamento de Recursos Humanos establecera los indicadores necesarios
(cuantitativos y cualitativos) para medir y/o evaluar la consecucion de los objetivos del
Plan, considerando como minimo los siguientes indicadores generales para todas las
areas:

— N.°y tipo de actuaciones realizadas para la consecucién de los objetivos.

— N.° de personas que han participado en las distintas actuaciones (datos
desagregados por sexo y perfil).

— N.°de materiales creados y distribuidos para fomentar la igualdad de oportunidades.

— N.° de estudios e investigaciones impulsadas en el ambito de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

— N.° de departamentos con implicacion en la ejecucion.

— % de presupuesto invertido por area de actuacion.

Con una antelacién de 6 meses a la finalizacion del presente plan, se iniciara un
proceso de evaluacion final basado en los informes anuales y en un sondeo entre las
trabajadoras y trabajadores para conocer el impacto que han tenido las medidas
ejecutadas.

Los resultados obtenidos inspirardn las actuaciones a cumplir en el siguiente Plan de
Igualdad de Oportunidades de Mutua Montafesa.

Y estando todas las partes de acuerdo en el presente Plan de Igualdad, lo firman los
miembros del Comité de Igualdad, en Santander, a 16 de noviembre de 2011.-D.? Ana
Isabel Manso Herraiz, D.2 Montserrat Castells Carner, D.2 Ana Maria Gonzalez Gallat,
D. Enrique Angulo Presmanes, D. Rafael Fonseca Galan, D. Adolfo Sanchez Sanchez,
D. I. Victor Pulito Rodriguez, D.2 M.2 Rosa Santiago Alvarez, D.? Pilar Valero Salinas,
D.2 Montserrat Rodriguez Remis, D.? Zulima Miravalles Valdeolmillos y D.? Elsa Cardenal
Villalba.
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ANEXO IV

PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL, O ACOSO
POR RAZON DE SEXO, O DE ACOSO MORAL

Protocolo de Mutua Montanesa

Prevencién y tratamiento de los casos de acoso moral, sexual y por razén de sexo
en el lugar de trabajo

iNDICE

Presentacion.

Objetivos.

Ambito de aplicacion.
Declaracion de principios.
Compromiso.

Concepto y definiciones:

Acoso moral.
Acoso sexual.
Acoso por razén de sexo

Medidas preventivas.
Protocolo de intervencion:

1. Asesoria confidencial.
2. Servicio de mediacion:

Objetivo.
Procedimiento.

Procedimiento informal.
Procedimiento formal.

Tipificacién de faltas y sanciones:

Se consideraran faltas leves:
Se consideraran faltas graves:
Se consideran faltas muy graves:

Agravantes:
Atenuantes:

Sancion por Faltas leves:
Sancion por faltas graves:
Sancion por faltas muy graves:

Vigencia del protocolo.
Evaluacion y seguimiento.
Esquema del procedimiento de actuacion.

Presentacion

Mutua Montafiesa tiene por objetivo garantizar la seguridad y salud laboral de los
trabajadores/as, promoviendo un ambiente y clima laboral saludable, tanto fisico como
psicolégico.

Por ello ha desarrollado este protocolo de prevencion y actuacién ante el acoso moral,
sexual y el acoso por razon de sexo.
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Mutua Montafesa no tolera la discriminacién en su organizacién. Por ello, queremos
concienciar y sensibilizar que es responsabilidad de cada miembro de la plantilla mantener
un entorno de trabajo digno, tanto para mujeres como para hombres.

Objetivos

» Este protocolo tiene por objeto prevenir que se produzca acoso en el entorno laboral
y, Ssi ocurre, asegurar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el
problema y corregirlo.

» Declarar formalmente el rechazo de Mutua Montafiesa hacia el acoso moral, sexual
y el acoso por razén de sexo, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea
la victima o el/la agresor/a, ni cual sea su rango jerarquico.

» Establecer aquellas medidas necesarias para prevenir y evitar que se produzca el
acoso moral, sexual y por razon de sexo en Mutua Montafiesa, asi como determinar
concretamente las actuaciones de instruccion y sancién internas y sus garantias en caso
de que algun trabajador/a presente queja en estas materias.

» Garantizar que toda personas que considere que es objeto de acoso moral, sexual y
por razén de sexo, tendra derecho a presentar una queja internamente y ello, sin perjuicio
de ejercer las acciones legales oportunas.

* Que todo el personal de la empresa conozca la existencia del protocolo y se
implique en la prevencion de conductas susceptibles de acoso moral, sexual o acoso por
razdn de sexo.

Ambito de aplicacion

El presente protocolo sera de aplicacion para todo el personal de Mutua Montafesa,
cualquiera que sea el lugar donde se produzca. Asimismo, sera de aplicacion a
estudiantes en practicas, becarios, personal de contratas y/o subcontratas.

Declaracién de principios
Mutua Montafesa declara:

* Que toda la plantilla tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto.

* Que esta expresamente en contra y no permitira situaciones de acoso en el trabajo,
con independencia de quién sea la victima o la persona acosadora.

* Que cualquier miembro de la plantilla tiene derecho a presentar denuncia si el
hecho se produce.

» La Direccion y las demas personas con responsabilidad de mando sobre equipos
de personas debe aplicar estos principios y emprender las acciones necesarias para
garantizar su cumplimiento, velando asimismo para que las personas a su cargo no sean
victimas de acoso en el trabajo.

* Que toda la plantilla debe observar el presente cddigo de conducta, velar por que
todas las personas sean tratadas con respeto y dignidad y a utilizar este protocolo de
manera responsable.

Compromiso
Mutua Montafiesa se compromete a:

* Informar y formar a toda la plantilla sobre el contenido del presente protocolo y
sensibilizar en los valores de respeto a la dignidad sobre los que se inspira.

* Integrar en la gestion de recursos humanos las actuaciones para la prevencion y
resolucion de situaciones de acoso, poniendo los medios a su alcance para evitar
situaciones de acoso en el trabajo.

* Investigar con total confidencialidad las situaciones de acoso que se produzcan,
tramitando con la debida consideracion, seriedad y prontitud las denuncias que se
presenten.

cve: BOE-A-2014-4850



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 8 de mayo de 2014 Sec. Il

Pag. 35308

» Establecer cauces para que todas las personas que puedan sufrir acoso en el
trabajo puedan denunciar dicho comportamiento, disponiendo de los procedimientos
adecuados para, si se produce, tratar el problema y evitar que se repita, garantizando,
asimismo, el derecho a invocar dichos procedimientos.

* Proteger a las personas de las posibles represalias por haber presentado la
denuncia de acoso o haber testificado.

* Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima.

* Adoptar medidas disciplinarias contra la persona acosadora, quien ejerza esta
practica y contra quien presente falsas denuncias.

» Facilitar a los Representantes de los Trabajadores su contribucién a la labor de
prevencion y cambio cultural, prevenir el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el
acoso moral en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajadoras
frente al mismo y la informacion a la Direccion de la Empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

« Difundir un Cédigo Etico que contemple los estandares éticos y morales.

Concepto y definiciones
Acoso moral:

El acoso moral, psicolégico o mobbing se define «como un proceso compuesto por
conductas abusivas, de hostigamiento verbal o moral o de maltrato psicolégico,
sistematicas y deliberadas, ejercidas por una persona o grupo en el ambito de las
relaciones laborales, con el fin de perjudicar al trabajador/a, que le exponen a un riesgo
para su salud o integridad fisica y/o psiquica, y que atentan contra su dignidad, de forma
recurrente y durante un tiempo prolongado en el lugar de trabajo».

Los elementos configuradores de las conductas de acoso psicologico se pueden
resumir en:

* Intencion de dafar: existencia real de una finalidad lesiva de la dignidad profesional
y personal.

* Persistencia en el tiempo.

* Vulneracion de los derechos fundamentales de la persona.

El acoso moral puede ser de diversos tipos:

* Acoso Moral Descendente: aquel en que la persona acosadora ocupa un cargo
superior al de la victima.

* Acoso Moral Horizontal: se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.

» Acoso Moral Ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel jerarquico inferior al
de la victima.

A modo de ejemplo, pueden constituir ejemplos de acoso moral:
» Abuso de autoridad:

— Dejar al trabajador o trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva o
incomunicado/a sin causa alguna que lo justifique.

— Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador o
trabajadora se le asignan.

— Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

— Acciones de represalia frente a quienes han planteado quejas, denuncias o
demandas frente a la empresa o que han colaborado con las personas reclamantes.

— Las invitaciones persistentes para participar en actividades sociales, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que no son deseadas.
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* Trato vejatorio:

Insultar o menospreciar repetidamente.

Reprender reiteradamente delante de otras personas.

Difundir rumores sobre su trabajo o vida privada.

Las Comunicaciones de todo tipo de contenido y caracter ofensivo.

* Acoso discriminatorio, cuando esta motivado por.

Creencias politicas y religiosas de la victima.
Ataques por motivos sindicales.

Sexo u orientacién sexual.

Mujeres embarazadas o maternidad.

Estado civil o edad.

Origen, etnia o nacionalidad.

Discapacidad.

Acoso sexual:

El acoso sexual se define como «toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en
el ambito de organizacién y direccién de un empresario o empresaria o en relacién o
como consecuencia de una relacién de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la
posicion de la victima determina una decisiéon que afecta al empleo o a las condiciones de
trabajo de ésta o que, en todo caso, tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un
entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante, poniendo en peligro su
empleoy.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

» Observaciones sugerentes y desagradables, chistes, bromas o comentarios sobre
la apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.

* Invitaciones impudicas o comprometedoras.

» Uso de imagenes o poésters obscenos en los lugares y herramientas de trabajo.

» Gestos obscenos.

» Contacto fisico deliberado e innecesario, rozamientos.

» Observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o
vestuarios.

* Demandas de favores sexuales acompanados o no de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho
requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo o de intercambio).

» Agresiones fisicas.

Acoso por razdn de sexo:

Constituye acoso sexista 0 acoso por razén de sexo «toda conducta gestual, verbal,
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por
compafieros 0 companieras o inferiores jerarquicos, que tiene relacién o como causa los
estereotipos de género, que atenta por su repeticion o sistematizacién contra la dignidad
y la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de
organizacion y direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de victima y
pudiendo poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se
encuentren relacionadas con las situaciones de maternidad, paternidad o de asuncién de
otros cuidados familiares».

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas acosadoras:

» Las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo por razén
de sexo.

» Los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la
opcion sexual.
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Medidas Preventivas

« Difundir el Protocolo de Mutua Montanesa para la prevencién y actuacién ante el
acoso moral, sexual y el acoso por razén de sexo, a toda la plantilla y personal colaborador
de la entidad.

» Habilitar en la Intranet de Mutua Montafiesa un espacio especifico para exponer el
Protocolo e informacion relacionada con la materia.

* Incluir informacion especifica sobre este Protocolo en el Plan de Acogida dirigido al
personal de nuevo ingreso, que garantice la integraciéon del personal de nuevo ingreso,
evitando situaciones de acoso recogidas en el presente protocolo

* Incluir en el plan de formacién anual cursos de contenido relacionado con la
prevencion del acoso dirigidos especificamente a personal directivo y jefaturas de
servicio, con el objetivo principal de ayudarles a identificar aquellos factores que puedan
generar situaciones de acoso y canalizar adecuadamente las posibles actuaciones en
esta materia.

* Realizar cursos y campanas informativas y de sensibilizacién sobre esta materia,
dirigidas a toda la plantilla, facilitando informacién y formacion a los trabajadores/as sobre
los principios y valores que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas no
admisibles, con la colaboracion y participacion de la Representacion Legal de los
trabajadores.

» Revisar y actualizar de forma periddica este protocolo, asegurando la comunicacién
de cualquier modificacion a toda la plantilla.

Protocolo de Intervencion

Con el presente Protocolo de Intervencion se habilita un procedimiento para actuar
ante la deteccion de una conducta que pueda ser constitutiva de Acoso, y asegurar un
entorno de proteccion a las victimas de acoso moral, sexual y/o acoso por razén de sexo.

Para ello, se crean dos figuras para ofrecer asesoramiento y realizar propuestas de
resolucion:

Asesoria confidencial: Se designa una persona concreta para recibir las quejas y/o
denuncias, iniciar el procedimiento y en caso de determinar la existencia de un posible
caso de acoso 0 no alcanzar acuerdo con el denunciante, derivar al Servicio de Mediacién.

Servicio de mediacion: Formalizada la denuncia por la posible existencia de una
situacién de acoso resolver el caso. Para ello se designara un equipo, segun el caso a
tratar, que estara formado como maximo por:

* Un Representante del Departamento de RR.HH.

» Un Técnico/a del Servicio de Prevencion.

* Una persona especializada en Igualdad en los casos de acoso sexual o por razon
de sexo, preferentemente con la titulacion de Agente de Igualdad.

» Responsable de la Asesoria Confidencial.

Las personas designadas no podran tener o haber tenido dependencia funcional en
los ultimos 5 afos con ninguna de las partes.

Objetivo

Asegurar un entorno de proteccion a las victimas de acoso moral, sexual y/o acoso
por razén de sexo, y establecer un procedimiento para la atenciéon de quejas o
reclamaciones.

Procedimiento

Para facilitar la deteccion de los casos de Acoso en la empresa se ofrece un
mecanismo de atencién de quejas, reclamaciones y denuncias de dos tipos:

cve: BOE-A-2014-4850



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Jueves 8 de mayo de 2014 Sec. Il

Pag. 35311

Procedimiento informal

Cualquier persona podra dirigirse a la Asesoria Confidencial y plantear la situacién
que esta sufriendo o de la que es conocedora y que puede ser considerada como acoso.

La Asesoria recibira la informacién de forma verbal o por escrito cuando lo plantee la
persona afectada, y sera comunicado por escrito, cuando surja por cualquier otra persona.

Recibida la informacion y del resultado del analisis de la misma, podra, con el permiso
de la persona denunciante, contactar con la persona denunciada, para que tenga la
oportunidad de explicar los mismos.

Si del resultado de la investigacién se determina que existe algun tipo de acoso, se
remitira al procedimiento formal, excepto cuando la persona denunciada demuestre
arrepentimiento, garantia de abandono de la conducta que ha provocado, disposicion a
reparar y confesar el hecho. Si hay acuerdo entre las partes el proceso se da por finalizado
y todo el expediente se remite a RRHH para su archivo, garantizando la confidencialidad.

Todo el procedimiento se resolvera en un plazo maximo de 10 dias laborables.

Procedimiento formal

El procedimiento Formal tiene como finalidad establecer las eventuales
responsabilidades disciplinarias de la persona denunciada. Se elaborara y aprobara un
informe con conclusiones, agravantes y atenuantes.

Presentacion de la denuncia o queja:

Se inicia cuando el Director de Recursos Humanos o el Director Gerente reciben
directamente por escrito una denuncia o cuando la Asesoria Confidencial deriva un
expediente al responsable de Prevenciéon del Departamento de RR.HH.

El Comité de Seguridad y Salud o delegado de Prevencion, podra actuar de oficio en
los casos que detecte una situacion de acoso en el trabajo, dirigiendo un escrito a los
responsables indicados.

La denuncia o queja, que debera tener un formulario para facilitarla, ha de contener
como minimo:

Identidad de la persona que hace la denuncia.

Identidad de la persona acosada.

Identidad de la/s persona/s presuntamente acosadorals.

Identidad de los posibles testimonios.

Descripcion detallada de los hechos que se consideran constitutivos del acoso.
Periodo, lugar de los hechos y frecuencia.

Servicio de Mediacion:

El Servicio de Mediacion, sera quien lleve a cabo las actuaciones relativas al
Procedimiento Formal.

Se constituira a la mayor brevedad posible.

Una vez recibida la denuncia por escrito, el Servicio de Mediacion, valorara la
situacién y decidira las acciones a realizar para obtener toda la informacién. En el caso
que se determine que no se trata de un caso de acoso, se archivara, comunicandoselo a
la/s personals interesadal/s.

En el caso de haber indicios de acoso, durante la tramitacién del procedimiento, a la
vista de lo actuado y la gravedad de los hechos, se informara a la direccion para adoptar
en el caso que sea necesario mientras dura el proceso, previo consentimiento del
trabajador/a, medidas cautelares, organizativas o de adscripcion a otro puesto o centro
de trabajo con caracter transitorio, con el fin de evitar el contacto entre las partes. De no
ser posibles éstas medidas, y en casos de especial y extrema gravedad, se podra acordar
la adopcién de otras medidas.
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Cuando las situaciones afectaran a mas de una persona dentro del mismo
departamento, se efectuara un estudio de factores psicosociales incluido el estudio del
acoso si lo considera oportuno el técnico de prevencion.

Una vez valorado que se trata de uno de los supuestos recogidos en el Protocolo, se
procedera a la incoacién del oportuno Expediente Disciplinario conforme la normativa
laboral vigente en la Empresa.

Este procedimiento se debe resolver en un plazo maximo de 10 dias laborables,
excepto que expresamente se comunique la suspension del plazo de resolucion por la
necesidad de realizar pruebas complementarias (por ejemplo, evaluacion de factores
psicosociales).

Informe final:

El procedimiento terminara con un informe final, que incluira la denuncia, la
informacidn recabada, relacién de las gestiones efectuadas, las conclusiones y la
calificacion de la infraccion que proceda.

Se informara de las conclusiones de la investigacion a las partes interesadas en el
proceso.

Una copia del Expediente se guardara en el Departamento de Recursos Humanos, en
sobre debidamente cerrado. Toda la informacién relativa a los procedimientos
desarrollados al amparo del presente Protocolo tiene la expresa consideracién de
reservada y secreta. Por lo que solo los intervinientes en el proceso y la direccion de la
empresa deben de conocer la identidad de la victima y de la persona denunciada.

Se comunicara al Comité de Seguridad y Salud y/o delegado de prevencion, las
medidas preventivas adoptadas.

Se informara al Comité de Igualdad y a los representantes de los trabajadores de los
expedientes tramitados y las conclusiones alcanzadas por el servicio de mediacién.

Aspectos a tener en cuenta:

Este procedimiento no sustituye en ningin caso el derecho de la victima a denunciar
ante la Inspeccion de Trabajo, asi como en la via civil, laboral o penal, ni modifica los
plazos de reclamaciones y recursos establecidos en la normativa vigente.

Toda la informacion relativa a los procedimientos desarrollados al amparo del presente
Protocolo tiene la expresa consideracion de reservada y secreta. Sélo quienes intervengan
en el proceso y la direccidon de la empresa deben de conocer la identidad de la victima y
del sujeto activo.

Se pondra en conocimiento inmediato de la representacion de los trabajadores la
situacién planteada, si asi lo solicita la persona afectada.

En el supuesto de que se constate que han existido represalias sobre los actores del
proceso, la Empresa adoptara las medidas disciplinarias que estime oportunas frente al
responsable o responsables de las mismas.

Tipificacion de faltas y sanciones

La facultad de imponer sanciones corresponde a la Direccién de la Empresa, quien la
ejercera en la forma que se establece en el Convenio en lo regulado en el Estatuto de los
Trabajadores.

El ejercicio de la potestad disciplinaria por el empresario agotara a responsabilidad de
este.

Alos efectos de este protocolo, la clasificacion de las faltas y su sancion sera realizada
de acuerdo con los siguientes criterios:

Se consideraran faltas leves:

— Las de caracter ambiental.
— Las discusiones con otros trabajadores/as dentro de las dependencias de la
Empresa, siempre que no sean en presencia del publico.
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— Las miradas, chistes o comentarios de caracter ofensivo.

— Eluso de imagenes o poster pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo,
siempre que no se consideren faltas graves.

— La falta de respeto o de correccion en el trato con sus compafieros o con el publico
cuando no perjudique gravemente la imagen de la empresa.

Se consideraran faltas graves:

— Provocar y/o mantener discusiones con otros trabajadores/as en presencia del
publico o que trascienda a éste.

— El uso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual durante el servicio.

— Invitaciones impudicas o comprometedoras.

— Observaciones clandestinas publicas en lugares reservados, como servicios o
vestuarios.

— Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona o su trabajo.

— Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcion
sexual.

— La imparticiéon de érdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultdneamente o vejatorias.

— Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

— La orden de aislar e incomunicar a una persona.

— Los malos tratos de obra o de palabra que supongan evidente y notoria falta de
respeto hacia otros empleados o con el publico.

— Presentar denuncias falsas.

— Reincidencia en faltas leves.

Se consideran faltas muy graves:

— El acoso de intercambio o chantaje sexual.

— El acoso ambiental o sexista.

— Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o falta grave de respeto y
consideracion al empresario, personas delegadas por éste, asi como demas trabajadores/
as y publico en general.

— Provocar u originar frecuentes rifias y pendencias con los/as demas trabajadores/as.

— Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que atente al respeto de la
intimidad del hombre o la mujer mediante la ofensa, fisica o verbal de caracter sexual. Si
tal conducta o comportamiento se lleva a cavo prevaliéndose de una posicion jerarquica,
supondra unas circunstancias agravantes a aquella.

— Reincidencia o reiteraciéon de una falta grave.

— Actos de acoso sexual o por razén de sexo, o de acoso moral, considerandose de
especial gravedad los dirigidos a personas subordinadas con abuso de posicion
privilegiada.

— Actos abusivos o de desviacion de poder en el ejercicio de las funciones de mando,
incluidas aquellas conductas que pudieran ser constitutivas del denominado acoso moral.
La persona que lo sufra, lo pondra inmediatamente en conocimiento de la Direccion de la
Empresa, bien directamente, bien a través de la representacion legal de los trabajadores.
En este caso, se considerara como acto abusivo la actuaciéon de un superior que suponga
infraccion de precepto legal con perjuicio notorio y directo para el empleado.

Agravantes:

Superioridad jerarquica del acosador/a.

Discapacidad fisica del acosado/a.

Reiteracion, aun cuando haya habido acuerdos amistosos previos.

La situacion de contratacion temporal o en periodo de prueba e incluso como
becario/a en practicas de la victima.
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Atenuantes:

— La inexistencia de otra sancion.
— Confesar o reparar el dafio hecho espontaneamente.

Sancion por faltas leves:

— Amonestacién verbal.
— Amonestacién por escrito.
— Suspension de empleo y sueldo de hasta dos dias.

Sancion por faltas graves:

— Amonestacion por escrito.
— Suspensién de empleo y sueldo de 3 a 15 dias.

Sancidn por faltas muy graves:

— Suspension de empleo y sueldo de 16 a 60 dias.
— Inhabilitacién temporal para el ascenso por un periodo de hasta tres anos.
— Despido disciplinario.

Vigencia del Protocolo

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor
en el momento de su publicacién. Su vigencia sera indefinida en tanto que la normativa
legal o convencional no obligue a su adecuacion o que la experiencia indique su necesario
ajuste.

Evaluacion y seguimiento

Se realizara un informe anual de seguimiento con datos sobre numero de denuncias,
tipo de faltas detectadas y solucioén aportada.

Toda la informacién se tratara de tal forma que no se posibilite la identificacion de las
partes afectadas.

El informe de Seguimiento se incluira en la evaluacién anual del Plan de Igualdad de
Mutua Montafiesa y se presentara al Comité de Igualdad.

Esquema del procedimiento de actuacion

Informal Formal
Denuncia verbal o escrita Denuncia escrita
ASESORIA CONFIDENCIAL SERVICIO MEDIACION
Se considera posible caso de acoso INVESTIGACION
NO Si (IDENTIFICACION ACOSO?
FIN FORMAL NO Si
FIN PROPUESTA EJECUCION
MEDIDAS DISCIPLINARIAS
FIN
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ANEXO V

Acuerdo colectivo de las condiciones de acceso de los trabajadores
de Mutua Montafesa, Matepss n.° 7, a la Jubilacion Parcial

En Santander, a 25 de marzo de 2013.
REUNIDOS
De una parte:

D. I. Victor Pulito Rodriguez, en calidad de Director de RR.HH. de Mutua Montafesa,
Matepss n.° 7, actuando en nombre y representacion de la mencionada Entidad.

Y, de otra parte:

D. Rufino Lépez Gonzalez, en calidad de Secretario de la Seccién Sindical de CC.OO.
en Mutua Montariesa .

D.2 Amparo Antén Gutiérrez, en calidad de Secretaria de la Seccion Sindical de USO.

En funcion de los cargos que ostentan y en el ejercicio de las facultades que a cada
uno estan conferidas, teniendo plena capacidad,

EXPONEN

I. Que, con fecha 16 de marzo de 2013, se ha publicado, en el «Boletin Oficial del
Estado», el Real Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para favorecer la
continuidad de la vida laboral de los trabajadores de mayor edad y promover el
envejecimiento activo que modifica el articulado de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, sobre
actualizacion adecuacion y modernizacion del sistema de Seguridad Social.

II. Que en virtud de dicha norma, quienes hayan accedido a la jubilacion parcial
antes del 1 de abril de 2013, asi como las personas incorporadas antes de dicha fecha a
planes de jubilacion parcial recogidos en Convenio Colectivos de cualquier ambito o
Acuerdos Colectivos de empresa, con independencia de que el momento de acceso a la
jubilacién sea con anterioridad o con posterioridad al 1 de abril de 2013, siempre que se
jubilen antes de 1 de enero de 2019, les sera de aplicacion las condiciones vigentes de
acceso a la jubilacion parcial anteriores a la Ley 27/2011.

lll. Que las partes entienden que con la nueva regulacion transitoria los trabajadores
incluidos en el ambito de aplicacion del presente acuerdo podran solicitar la jubilacion
parcial conforme a las reglas mas favorables al trabajador, anteriores a la entrada en
vigor del citado Real Decreto-ley y, en respuesta al posible interés de los trabajadores de
la entidad de optar por dicha posibilidad la Direccion de Mutua Montafiesa, y las Secciones
Sindicales mas representativas a nivel nacional han decidido formalizar un Acuerdo
Colectivo de empresa al efecto.

En base a lo anteriormente sefialado, y en virtud de la representatividad que las
partes ostentan,

ACUERDAN

Primero. Requisitos de acceso.

Podran solicitar su acogimiento a la jubilacién parcial los trabajadores de Mutua
Montafesa, Matepss n.° 7, que reunan los siguientes requisitos:

a) Ser trabajador de Mutua Montafiesa, cumplir los requisitos establecidos en la Ley
General de Seguridad Social y disposiciones de desarrollo y solicitarlo conforme a lo
establecido en el presente documento.

b) Estarincluido en la relacién de trabajadores del Anexo a este documento.
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Segundo. Solicitud y prestacién laboral.

El trabajador interesado debera dirigir la oportuna solicitud a la Direccion de Recursos
Humanos. Dicha solicitud no implica que Mutua Montafiesa, Matepss n.° 7, tenga que
aceptar la jubilaciéon parcial solicitada, aunque el trabajador cumpla con los requisitos
legales. Si se considerase pertinente dicha jubilacion, podra acordar con el trabajador el
acceso a la misma en las siguientes condiciones:

a) La firma de un contrato de trabajo a tiempo parcial, con jornada anual equivalente
al porcentaje legalmente establecido del cémputo anual de jornada para los trabajadores
a tiempo completo, y por el plazo que reste hasta alcanzar la jubilacion ordinaria o
anticipada en virtud de cualquiera de las modalidades legalmente previstas.

Simultaneamente a la firma del referido contrato de trabajo a tiempo parcial, la
empresa celebrara un contrato de trabajo en su modalidad de relevo, en las condiciones
previstas por la legislacién vigente, que permita el efectivo reconocimiento por la
Seguridad Social de la situacion de jubilacion parcial pretendida.

El Contrato de relevo podra ser indefinido a jornada completa para permitir a los
trabajadores acogerse al mayor porcentaje posible de reduccién de jornada.

b) La prestacion de servicios laborales a Mutua Montafiesa se realizara respecto al
porcentaje dentro los parametros legalmente establecidos, efectuandose en los periodos
que Mutua Montafiesa determine dentro de cada ano. No obstante lo anterior, las
retribuciones del empleado correspondientes a tal porcentaje las seguira percibiendo de
modo mensual de Mutua Montafiesa, siendo el resultado de aplicar el porcentaje sefalado
al salario que venia percibiendo en el mes anterior a la jubilacién parcial.

Tercero. Salario.

El trabajador jubilado parcialmente percibira el porcentaje establecido de los
conceptos retributivos que venia percibiendo inmediatamente antes del acceso a la
jubilacién parcial. Los conceptos retributivos que el Convenio Colectivo de aplicaciéon se
consideren revalorizables, experimentaran la actualizacion que con caracter general esté
prevista en dicho convenio, siempre conforme a los criterios normativos establecidos.

Cuarto. Premio de jubilacion.

De conformidad con la regulacion establecida en el Convenio Colectivo en vigor en el
momento de producirse la jubilacion total, el trabajador jubilado percibira el premio por
jubilacién regulado en el mismo, elevando a jornada completa el importe de los conceptos
que intervengan para su computo, de conformidad con la normativa de aplicacion.

Quinto. Jubilacién Total.

El trabajador jubilado parcialmente se compromete a solicitar la pension de jubilacién
ordinaria al cumplir la edad establecida, fecha en la que quedara extinguida su relacién
laboral con Mutua Montanesa, para lo cual suscribira con Mutua Montafiesa el oportuno
compromiso.

No obstante, el trabajador podra acogerse a cualquiera de las modalidades de
jubilacién anticipada legalmente previstas a voluntad propia, con los mismos efectos del
parrafo anterior.

Sexto. Extincion de la jubilacién parcial.
La jubilacién parcial se extinguira por las siguientes causas:

a) Por acceso del trabajador relevado a la jubilacion definitiva ordinaria o anticipada.

b) Por acceso del trabajador relevado a la situacion de invalidez permanente total,
absoluta o gran invalidez.

c) Por fallecimiento del trabajador relevado.
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Séptimo.  Vigencia, comunicacion al INSS y cumplimiento.

El presente acuerdo tendra vigencia hasta el 31 de diciembre de 2018, siendo
comunicado y registrado en el INSS antes de 15 de abril de 2013.

En todo caso, el cumplimiento del presente Acuerdo quedara siempre condicionado y
supeditado a lo que establezca la normativa especifica de aplicacion a las Mutuas de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social en cuanto a
disponibilidad presupuestaria, de contratacién de personal, o cualquier otra regulacién
que establezca disposiciones especificas, asi como al caracter propio de Mutua
Montafesa , como entidad colaboradora de la Seguridad Social.

Todo lo cual acuerdan y suscriben las partes en prueba de conformidad, por triplicado
y a un solo efecto en lugar y fecha indicados en el encabezamiento.—Por la empresa,
Victor Pulito Rodriguez.—Por CCOO, Rufino Lépez Gonzalez.—Por USO, Amparo Antén
Gutiérrez.

ANEXO

Relacion de trabajadores incluidos en el Acuerdo colectivo de las condiciones de
acceso de los trabajadores de Mutua Montainesa, Matepss n.° 7, a la Jubilacion Parcial

Todos los nacidos antes de 31-12-1957 con antigliedad superior a 6 afos y jornada
completa.

Por la empresa, Victor Pulito Rodriguez.—Por CCOO, Rufino Lépez Gonzalez.—
Por USO, Amparo Antén Gutiérrez.
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