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PLAN DE IGUALDAD

1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de Agroseguro, S.A., se inscribe en el marco del cumplimiento de la
legalidad vigente, en particular de lo dispuesto en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Esta Ley impone a las empresas la obligacion genérica de “respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral”, adoptando para ello medidas que eviten cualquier tipo
de discriminacion entre mujeres y hombres. Y establece, asi mismo, una obligacion
especifica de elaborar y aplicar un plan de igualdad para las empresas de mas de
doscientos cincuenta trabajadores.

La Ley define el plan de igualdad como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razén de sexo.

Dando cumplimiento a la ley, se ha realizado una revision y adaptacion del Plan de Igualdad
vigente en Agroseguro desde 2012 a la nueva legislacion, llevandose a cabo un nuevo
diagnostico de situacion sobre las materias relativas a las condiciones de trabajo y acceso al
empleo, retribucion, promocién y formacién, ordenacion del tiempo y de trabajo y prevencién
del acoso sexual y por razén de sexo, incluyendo la correspondiente auditoria retributiva y la
valoracion de puestos de trabajo exigida en la normativa.

Una vez finalizado el diagndstico de situacion, incluida la auditoria retributiva, éste fue
presentado a la representacion legal de los trabajadores, que verific6 que su contenido era
ajustado a la legislacion vigente.

Este diagnéstico ha permitido conocer la realidad de nuestra organizacion en materia de
igualdad y conciliacién, detectar necesidades, definir objetivos de mejora y disefiar medidas
para su consecucion. Estas medidas se integran en el presente Plan de Igualdad.

2. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 45 de la LOI y el articulo 5 del RD 901/2020,
el presente Plan de Igualdad y su diagndéstico previo, ha sido objeto de negociacién en el
seno de una Comisién Negociadora constituida al efecto.

La Comision Negociadora que ha negociado y aprobado este Plan de Igualdad y sus
diagnosticos previos ha sido constituida de forma paritaria, por la representacion de la
empresa y de las personas trabajadoras, distinguiendo, en los términos exigidos por el
articulo 5.3 del RD 901/2020, entre las empresas y los centros de trabajo con representacion
legal de las personas trabajadoras, representados por sus legitimos representantes legales,
y los centros de trabajo y empresas sin representacion legal de las personas trabajadoras,
representados por las organizaciones sindicales mas representativas del sector que
contestaron a la convocatoria enviada por la empresa.

A estos efectos, la empresa, en cumplimiento de la citada normativa, envié convocatoria
para conformar la mesa negociadora del Plan de Igualdad en representacion de los centros
de trabajo que no contaban con representacién legal de los trabajadores, a los sindicatos
UGT y CCOO, cuya respuesta fue positiva por ambos.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Agroseguro se compone de un total de
diez personas con legitimacién para integrar dicha Comision en los términos legalmente
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exigidos y conformada por los siguientes miembros:
En representacion de la Empresa:

1. Margarita Cruz, directora del Area Administrativa-Financiera

2. Maribel Carmona, jefa de Servicio en el Area de Tecnologia y Procesos.

3. Sara Echéavarri, jefa del departamento de RRHH

4. Francisco Martin, técnico de RRHH

5. Raul Zamorano, técnico de RRHH

En representacion de la plantilla por:
UGT:

1. José Ramén Rico, de la Federacién Estatal de servicios, Movilidad y Consumo
(FeSMC-UGT), en representacion de las personas trabajadoras de los centros de
trabajo sin RLT. En calidad de suplente, Lorena Fernandez.

CCOO:

1. Juan Carlos Cuevas, miembro del Comité del centro de trabajo de Madrid.

2. Ana Isabel Garcia, miembro del Comité del centro de trabajo de Madrid

3. Valeriano Fernandez, delegado sindical de la Delegacion Territorial de Levante.

4. Eduardo Jiménez, miembro del Comité del centro de trabajo de Madrid. Asume,
ademas, la representacién de CCOO de las personas trabajadoras de los centros de

trabajo sin RLT, por delegacion.

Asimismo, las Partes, empresarial y social, han contado durante todo el desarrollo del
proceso de negociacion con el apoyo y asesoramiento externo de personas expertas en
igualdad.

3. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad del personal de Agroseguro, en
todos los centros de trabajo que tiene establecidos.

4. DURACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia desde el 1 de abril de 2024 hasta el 31 de
marzo de 2028, fecha en que sera objeto de revision para determinar, si procede, el
desarrollo de nuevas acciones.

5. DIAGNOSTICO SITUACION DE IGUALDAD

5.1. ACTIVIDAD DE LA EMPRESA

Agroseguro es la Agrupacion Espafiola de Entidades Aseguradoras de los Seguros Agrarios
Combinados, S.A. Se encarga de la gestion de los seguros agrarios por cuenta y en nombre
de las entidades aseguradoras que forman parte del pool de coaseguro. No es, por tanto,
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una entidad aseguradora, sino una entidad de gestion.

De acuerdo con ese objeto, sus principales actividades se concentran en la emision de los
recibos a los tomadores del seguro y la gestion de su cobro, la recepcion de las
declaraciones de siniestro de los asegurados y la realizacion de los trdmites de peritacion,
valoracion y pago de siniestros por cuenta de las coaseguradoras.

Ademas, Agroseguro desarrolla estudios estadisticos e investigacion actuarial en relacion
con la elaboracién de las tarifas que se aplican a las diferentes lineas de seguro.
Adicionalmente, se encarga de la gestion del cobro de las subvenciones que corresponde
satisfacer a la Entidad Estatal de Seguros Agrarios (ENESA) y a las diferentes comunidades
auténomas, asi como del pago de las primas por razén del reaseguro que presta el
Consorcio de Compensacion de Seguros. Asimismo, gestiona el reaseguro no cubierto por
el mencionado organismo con compafias reaseguradoras del mercado internacional,
realizdndoles los pagos y cobros correspondientes por cuenta de aquellas entidades
coaseguradoras que desean acogerse a este programa suplementario de reaseguro.

Finalmente, la Sociedad realiza trabajos complementarios al seguro agrario, como
valoracién o comprobacién de cultivos, dafios en cosechas por causas distintas a los riesgos
cubiertos en el seguro, etc., por encargo de las administraciones publicas, y proporciona
asistencia técnica en materia de organizacién y gestion de los seguros agrarios.

5.2. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA
Agroseguro cuenta con una plantilla, al 31 de diciembre de 2022, de 252 personas, siendo
su distribucién por género la siguiente:
MUJERES HOMBRES
Distribucion plantilla por género

Valores
= MUJERES
= HOMBRES

HOMBRES MUJERES
50,79% 49,21%

MUJERES HOMBRES

Distribucidon plantilla por edad

60
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Valores
® MUJERES

40
= HOMBRES
3 1

36 38
29
22
20
12 10
10
0 1
.
0

<25 ANOS ENTRE 25Y 34 ANOS ENTRE 35Y 44 ANOS ENTRE 45Y 54 ANOS ENTRE 55 Y 64 ANOS DESDE 65 ANOS

DISTRIBUCION DE EDAD -
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MUJERES HOMBRES

Distribucidon plantilla por antigiiedad

40 36
35 32 33
30 26 28
25 20 20 | Valores
20 13 | B MUJERES
o 1 ‘ 1 | HOMBRES
10 8 | 6 . 7 I I -
. . — . — -
<1ANO 1A5ANOS 6 A 10 ANOS 11 A 15 ANOS 16 A 20 ANOS 21 A 30 ANOS >30 ANOS

DISTRIB DE ANTIGUEDAD

5.3. RESUMEN DIAGNOSTICO SITUACION POR AMBITO DE ACTUACION
l. FORMACION

Agroseguro cuenta con un Plan de Formacion corporativo anual elaborado por el
responsable de formacion del departamento de Recursos Humanos y aprobado por el
Comité de Direccion. Este plan es comunicado a la representacion legal de las personas
trabajadoras.

El procedimiento para acceder a la formacién y capacitacion es general para todas las
personas trabajadoras de la empresa. El acceso a las actividades y programas de formacién
profesional vienen solicitados y autorizados por los responsables, justificando la necesidad
de adquirir los conocimientos y habilidades profesionales.

Las diferentes vias de formacién corporativa son:
v Estrategias y objetivos de la empresa.
v Cuestionarios para el andlisis de necesidades de formacion.
v" Formacion técnica especifica.

Durante el afio 2022 se impartié6 formacién a un total de 255 personas, 122 mujeres y 133
hombres, existiendo unos porcentajes muy similares de personal formado, siendo un 98%
en el colectivo de mujeres y un 100% en el colectivo de hombres.

En cuanto a las horas de formacion recibidas en 2022 han sido, en total 7.896, distribuidas
de la siguiente forma: 3.660 para el colectivo de mujeres y 4.236 para el de hombres.

Il. PROMOCION

Agroseguro cuenta con un sistema de organizacion y control del trabajo a través de una
herramienta informatica desarrollada internamente (AVPT). Esta herramienta permite
conocer las tareas que desarrolla todo el personal de la empresa y los tiempos de
dedicacion a cada una de las tareas, sin tener impacto con perspectiva de género

En funcién de los resultados obtenidos de dicha herramienta, se presenta una propuesta de
las personas promocionables a la Direccion de la empresa para su valoracion. Ademas, las
promociones también estan vinculadas a un plan de desarrollo profesional desarrollado con
una consultora externa para la gestién del talento interno (Proyecto Cultiva), donde se
evalla a una gran parte de la poblacion de la empresa en funcion de una serie de variables.
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Una vez valoradas las propuestas por el Comité de Direccidn, las promociones que se
realizan se comunican a toda la plantilla a través de correo electrénico.

Durante los afios 2021 y 2022 se produjeron 33 promaociones, de las cuales el 54,55%
corresponden a mujeres y el 45,45% a hombres, con la siguiente distribucién por grupos
profesionales y niveles retributivos:

GRUPO NIVEL MUIJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES % HOMBRE
PROFESIONAL | RETRIBUTIVO
1 1 1 2 3 33,33% 66,67%
1 2 4 3 7 57,14% 42,86%
1 3 2 4 6 33,33% 66,67%
2 4 2 4 6 33,33% 66,67%
2 5 3 2 5 60,00% 40,00%
2 6 6 0 6 100,00% 0,00%
TOTAL GENERAL 18 15 33 54,55% 45,45%

IIl.  SELECCION Y CONTRATACION

Los sistemas de reclutamiento de candidaturas que utiliza la empresa son: Web de
Agroseguro, LinkedIn, colegios profesionales, correo interno, ETT... En funcién del perfil
solicitado, se utilizaran las fuentes que se consideren apropiadas.

Los perfiles de las nuevas incorporaciones son definidos por los responsables de cada area
o departamento, junto a Recursos Humanos. Se utiliza un modelo estdndar que recoge la
formacion, experiencia, conocimientos y competencias requeridas, asi como las funciones
del puesto.

El personal que realiza la seleccion son técnicos de recursos humanos, licenciados en
psicologia, con formacién en igualdad. En relacién a sesgos inconscientes, es una de las
premisas de su trabajo como seleccionadores, no tener prejuicios previos, no solo de
género, sino en relaciébn a cualquier caracteristica subyacente en las personas que
participen en los procesos de seleccion, de manera que todas las personas tengan igualdad
de oportunidades.

Las pruebas de seleccion utilizadas, en funcién de las necesidades demandadas en cada
puesto son: aptitud, personalidad, pruebas técnicas, dindmicas de grupo, entrevistas
telefénicas y entrevistas personales.

La decision final es adoptada en base a los resultados obtenidos, de manera conjunta entre
los responsables de los diferentes departamentos y Recursos Humanos.

En el afio 2022 se produjeron 39 nuevas incorporaciones, de las cuales el 53,85% fueron
mujeres y el 46,15% hombres, con la siguiente distribucion por grupo profesional y nivel
retributivo:
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GRUPO NIVEL MUIJERES HOMBRES TOTAL % MUJERES % HOMBRE
PROFESIONAL | RETRIBUTIVO
1 2 1 0 1 100,00% 0,00%
1 3 1 0 1 100,00% 0,00%
2 4 4 4 8 50,00% 50,00%
2 5 0 4 4 0,00% 100,00%
2 6 0 2 2 0,00% 100,00%
3 8 8 2 10 80,00% 20,00%
4 9 7 6 13 53,85% 46,15%
TOTAL GENERAL 21 18 39 53,85% 46,15%

En cuanto a las candidaturas en los procesos de seleccién en 2022 fueron 772 mujeres y
586 hombres. En general, en puestos de técnicos hay mas candidaturas de hombres y en
puestos administrativos y de mando, de mujeres.

IV. CONDICIONES DE TRABAJO Y CONCILIACION

En el afio 2022, existe paridad total en la distribucién de la plantilla por género, siendo un
49,21% de mujeres y un 50,79% de hombres.

El promedio de edad de la plantilla es de 49,93 afios, siendo las mujeres mas jévenes por
una diferencia de 1,73 afios. El 70,63% de la plantilla se encuentra en un rango de edad de
mas de 45 afios. La poblacion entre 55 y 64 afios representa un 39,68% de la plantilla y
tiene mayoritariamente hombres (un 56%).

El promedio de antigliedad es de 18 afios. Las mujeres tienen menos antigliedad respecto a
los hombres (algo menos de 1 afio). La mayoria de las personas, un 61,9% de la plantilla,
estan concentradas a partir de los 16 afios de antigliedad, indicando el nivel de senior con el
gue cuentan los profesionales de la empresa.

Respecto a la distribucién de la plantilla por nivel de puesto, el 46,03% de la plantilla se
encuentra en el nivel 1, donde la proporcion es mayor en mujeres (58,62%). El nivel 2 se
encuentra equiparado entre hombres y mujeres, mientras que los niveles 3 y 4 tienen mayor
proporcion de hombres (58,06% y 78,26% respectivamente). A mayor nivel de
responsabilidad mayor representacion de hombres. En los niveles de mayor
responsabilidad, niveles 4 y 5, solo hay un 24,14% de mujeres.

Esta realidad se corresponde con el inicio de la actividad propia de Agroseguro, donde el
namero de técnicos agronomos que se presentaban a las pruebas de seleccion eran,
mayoritariamente de género masculino, que son, ademas, los de mayor antigiiedad.

En consonancia con lo anterior, se encuentra la distribuciéon de la plantilla por grupo
profesional y nivel retributivo. Por género, hay un mayor nimero de hombres en los niveles
retributivos superiores y las mujeres aumentan su niumero en los niveles inferiores.

El 96,83% de la plantilla tiene contrato indefinido. Por género, los hombres son mayoria en
modalidad de contrato indefinido. Asi, el 98,44% de los hombres tienen contrato indefinido
frente al 95,16% de las mujeres. En los contratos temporales, son mayoria las mujeres,
teniendo en cuenta que la mayoria se corresponden con la transformaciéon a contratos
temporales a tiempo parcial por haber accedido a la situacion de jubilacion parcial. Asi, el
4,84% de las mujeres tienen contrato temporal frente al 1,56% de los hombres.

Agroseguro cuenta con unas condiciones mas favorables que lo que establece el convenio
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colectivo de seguros desde el inicio de su actividad, como son la jornada continuada durante
todo el afio, la flexibilidad horaria, la concesion de salidas anticipadas y la particion de las
vacaciones.

Por otro lado, en el primer Plan de Igualdad de Agroseguro, se establecieron adicionalmente
otras condiciones mas favorables como la posibilidad de adaptar la distribucion de la jornada
de trabajo en situaciones de conciliacion, la ampliacibn de los permisos por asuntos
particulares, la concesion de permisos remunerados por visita médica de las personas
trabajadoras y la posibilidad de hacer extensibles las causas de las licencias no retribuidas
de hasta un mes duracion, recogidas en el Convenio, a cualquier motivo relacionado con el
cuidado de un menor o familiar dependiente de primer grado.

En el afio 2022 un total de 164 personas solicitaron permiso por asuntos particulares, siendo
el 54,27% mujeres, con una media de duracién de casi 11 horas, y el 45,73% hombres, con
una media de duracién de 10 horas.

Los permisos asociados para la atencién a familiares por enfermedad u hospitalizacion, se
solicitaron por un total de 77 personas, siendo el 59,74% mujeres y el 40,26% hombres. No
obstante, los dias de permiso solicitados se incrementan en el caso de las mujeres. Del total
de dias solicitados, el 63,5 % corresponde a las mujeres y el 36,5% a los hombres.

El permiso por lactancia ha sido solicitado por una mujer (14 dias) y dos hombres (56 dias),
teniendo en cuenta que uno de los hombres ha disfrutado el permiso por horas.

V. PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO

No se ha registrado ningun caso de acoso sexual y/o por razén de género.

6. RESULTADOS DE LA AUDITORIA SALARIAL Y VIGENCIA

6.1. SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Agroseguro cuenta con un sistema de valoracién de puestos de trabajo basado en unos
factores predefinidos que determinan la ubicacién y valor de cada posicién en la estructura
organizativa. Cada factor esta definido por una descripcion general y una escala de
ponderacion de cada uno de los factores con respecto al valor global del puesto. La
aplicacion de estos factores y escala de niveles da lugar a una puntuacién y a un “valor
relativo” del puesto que permite situarlo en un ranking adaptado a la organizacion, y que
otorga el fundamento oportuno para el disefio de las retribuciones.

La metodologia aplicada para la realizacion de la valoracién de puestos ha sido la siguiente:
> Actualizacion de las fichas de los puestos de trabajo. Cada ficha contiene la siguiente
informacion por puesto de trabajo:
v' Denominacion del puesto de trabajo.
Area y departamento al que pertenece.
Categoria profesional.
Nivel retributivo.
Valoracién sistema AVPT.

Centro de trabajo.

SN N N SN

Misién del puesto.



AN N NN

v

v

Principales funciones y responsabilidades del
dedicacion).
Competencias asociadas al puesto.
Formacion requerida en el puesto:
= Formacion necesaria.

= Formacién especifica valorable.

Experiencia profesional minima / Formacion Interna.

Otros conocimientos especificos / técnicos.
Idiomas.
Informatica: Office, Internet y Outlook.
Reporte directo y funcional:

» Puesto de nivel superior.

= Personal a su cargo.
Relaciones funcionales.

= Relaciones internas.

= Relaciones externas.
Movilidad geogréfica requerida.
Viajes.

agroseguro

puesto (%

tiempo de

Determinacion del cuestionario de valoracion de puestos de trabajo a utilizar en el
proceso. Se partiod del cuestionario facilitado por el consultor externo, puesto que se
trata de uno de los mas utilizados a nivel nacional para realizar este tipo de estudios
y abarca la totalidad de los factores asociados a cada puesto de trabajo y a su
posible contribucion a los objetivos de la Compafiia. Este cuestionario se divide en
los siguientes pilares:

v" Conocimientos.

= Formacién académica necesaria.
= Utilizacion de idiomas necesaria.
= Experiencia.

= Conocimiento del entorno.

= Conocimiento funcional.

v Responsabilidad sobre recursos y personas.

» Liderazgo cualitativo.
= Diversidad de puestos supervisados.
= Planificacion, gestion y organizacion.

v' Autonomia.

= Autonomia de decision.
= Marco de actuacion.

v Solucién de problemas.

= Variedad de problemas.
= Dificultad de problemas.
= Creatividad.

10
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v Impacto.

= Impacto sobre clientes externos.
= Impacto sobre resultados financieros.
= Impacto sobre politicas y estrategias.

v" Servicio al cliente.

= Contactos internos.
= Contactos externos.

> La valoracién de puestos de trabajo en Agroseguro se realizé en base a los factores
predefinidos que determinan la ubicacién y valor de cada posicién en la estructura
organizativa. Cada factor estd definido por una descripcion general y una escala de
ponderacion de cada uno de los factores con respecto al valor global del puesto. La
aplicacion de estos factores y escala de niveles da lugar a una puntuacién y a un
“valor relativo” del puesto que permite situarlo en un ranking adaptado a la
organizacion.

> Elaboraciéon de un mapa de puestos en funcion de la valoracién obtenida por cada
uno de ellos en la fase anterior.

Agroseguro dispone de un método de valoracion de puestos ajustado a sus necesidades
que refleja y mide el valor relativo de los puestos de la organizacion, que otorga el
fundamento oportuno al disefio de retribuciones.

Se trata de un sistema analitico que garantiza la correcta valoracion, ofrece confianza
respecto a sus resultados y es adecuado al sector de actividad y tipo de organizacion y
cumple con los criterios exigidos por la legislacién sobre igualdad.

6.2. AUDITORIA SALARIAL Y RESULTADOS

I.  AUDITORIA SALARIAL

Se realizé una auditoria salarial con objeto de comprobar si el sistema retributivo de
Agroseguro, de manera transversal y completa, cumplia con la aplicacion efectiva del
principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién (articulo 7.1 del RD
902/202), lo que incluy6 analizar el sistema de valoracion de puestos de trabajo, la politica
retributiva, los procesos de fijacion de la retribucién en los momentos mas relevantes —
incorporaciones, promociones Yy revisiones salariales-, ademas de analizar las posibles
brechas salariales y sus causas.

El alcance de esta auditoria salarial comprendié todos los centros de trabajo y la situacion
retributiva de todas las personas trabajadoras en cumplimiento de la legislacién de igualdad.

La metodologia aplicada para la realizacion de la auditoria salarial ha sido la siguiente:
A. Realizar un diagndstico retributivo, para lo cual se han seguido los siguientes pasos:
1. Contextualizacion de la empresa: actividad, historia, sector, mercado laboral.
2. Proceso de recogida de informacion:

a. Sistema de valoraciéon de puestos de trabajo: descripcion del sistema y mapa
de puestos.
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b. Politica de retribucién de la empresa y convenio/s colectivos de aplicacion,
diagnéstico de igualdad.

c. Principales datos demograficos y base de datos salariales de la plantilla.

d. Entrevistas con los responsables de empresa con foco para profundizar en el
origen y naturaleza de los conceptos salariales y situaciones histéricas de la
empresa que puedan incidir en el estudio de la retribucion.

3. Andlisis de la informacion cualitativa: aspectos relevantes de los procesos de
personas que puedan estar incidiendo en las diferencias salariales.

4. Calculo de brecha salarial e identificacion de las principales diferencias. Analisis de
salarios reales (cantidades realmente percibidas) y salarios teoricos (cantidades
anualizadas y ajustadas a jornada completa en el caso de jornadas inferiores al
100%) para obtener una visiébn completa y real de la Compaiiia.

5. Analisis de las diferencias y sus causas.
B. Areas de mejora y plan de actuacion, si procede.

Las conclusiones de la auditoria salarial respecto al sistema retributivo han sido las
siguientes:

La entidad tiene definido un sistema retributivo, asi como el procedimiento de gestiéon
salarial, habiendo sido aprobado por el Consejo y siendo conocidos sus elementos por
las personas trabajadoras.

Los elementos de recompensa actuales estan claramente definidos: sistema de
retribucion fija, sistema de retribucion variable y beneficios/retribucion especie.

La Compaiiia se rige por lo aplicado en el convenio colectivo de referencia, actuando de
acuerdo a sus disposiciones en materia salarial.

La Compafiia, con la referencia de convenio y mercado, aplica distintas herramientas y
reglas/criterios que dotan de objetividad a la gestién salarial, como son, la fijacion del
salario por el area de Recursos Humanos, tanto en ingresos como en promociones, y un
proceso en el que participa el Comité de Direccion vigilando la aprobacién de las
politicas salariales, decisién de incrementos salariales, valoracion de las promociones,
etc.

Se trata de una politica salarial objetiva y justa que garantiza la asignacion de
referencias salariales (bandas retributivas de referencia) a cada uno de los puestos de la
organizacién, en funcién de su nivel de responsabilidad, impacto en el negocio, el grado
de experiencia requerido y referencias externas de mercado, utilizando para ello la
metodologia de valoracién de puestos, sin discriminacién por razén de sexo u otra
condicion, cumpliendo el criterio de objetividad requerido en el RD 902/2020.
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. RESULTADOS

Agroseguro ha realizado un cambio de la politica retributiva basada en el posicionamiento
en linea con el convenio y con las referencias de mercado. Esta politica se esta aplicando a
nuevas incorporaciones y conduce a una diferencia salarial entre las personas con mayor
antigliedad y las de reciente incorporacion, principalmente en los puestos mas cualificados y
de responsabilidad, no obedeciendo estas diferencias a cualquier sesgo por razén de sexo u
otra condicion de los ocupantes de estos puestos.

Adicionalmente, la Compafia tiene un sistema de retribucion variable basado en el
cumplimiento de objetivos previamente definidos y la evaluacion de desempefio a través de
competencias que realiza cada responsable de sus colaboradores.

Segun los datos obtenidos en el registro salarial de 2022, la brecha salarial en la retribucién
total se sittia por debajo del umbral del 25%. En ningun nivel de puesto existe diferencias
significativas, siendo el nivel 2 el de mayor diferencia. Aun no superando el umbral del 25%,
la diferencia en el nivel 2 se explica por:

e Mayor porcentaje de hombres con salario base por encima de convenio que se
corresponde con una mayor antigiiedad en la empresa.

e Existencia del Complemento de Adaptacion que tiene la naturaleza de ad personam,
vinculado a hombres igualmente por su mayor antigiedad en la Compaifiia.

La brecha salarial en la retribucion variable a nivel de empresa se sitia en un 36%. No
obstante, no existe brecha salarial en ningun nivel de puesto que supere el umbral del 25%,
siendo el nivel 3 el de mayor diferencia con un 21,38%. Esto se explica con la aplicacién de
la nueva estructura salarial a las incorporaciones con referencias salariales totales de
mercado mas bajas que las aplicadas con anterioridad. A diferencia de los niveles 4 y 5,
basado principalmente en objetivos, el nivel de consecucién de la retribucién variable en el
resto de niveles depende en parte de la evaluacién de desempefio.

6.3. VIGENCIA 'Y PERIODICIDAD

La vigencia de la auditoria salarial sera la misma que la del presente plan de igualdad y su
periodicidad sera de cada 4 afios.

7. OBJETIVOS GENERALES
Con el presente Plan de Igualdad, Agroseguro se plantea los siguientes objetivos generales:
e Cumplir la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
e Garantizar en el ambito laboral de Agroseguro el derecho a la igualdad efectiva de
oportunidades y de trato entre hombres y mujeres y evitar cualquier tipo de
discriminacion por razén de sexo en los d&mbitos del acceso al empleo, promocion,

clasificacion profesional, formacion, retribucion, conciliacion de la vida laboral y
familiar y personal y demas condiciones laborales.

8. MEDIDAS Y ACCIONES POR AMBITO DE ACTUACION
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8.1. FORMACION / PROMOCION

OBJETIVO: garantizar el acceso, en condiciones de igualdad de hombres y mujeres, a la

formacion de la empresa, con el fin de promover el desarrollo profesional y la adaptabilidad

a los puestos de trabajo, posibilitando asi su movilidad horizontal y vertical.

MEDIDAS:

1. Fomentar acciones formativas que posibiliten la adaptabilidad del personal a su
puesto de trabajo y nuevos procesos productivos implantados en la empresa, que

permitan lograr la equidad interna en los distintos grupos profesionales y niveles
retributivos.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: proveedores externos de formacion.
e Plazo de ejecucion: anual.

e Seguimiento: anual.

e Indicadores de seguimiento:

v Informacién desagregada por sexo y por grupos recogidos en el
procedimiento del plan de formacién corporativo (formacion general,
especifica, proyecto Cultiva e idiomas):

o Numero de acciones formativas propuestas.
o Numero de horas de formacion impartidas.
o Numero de participantes.

2. Facilitar el acceso a la formacion al personal en situacién de conciliacién, tales
como reduccién o adaptacion de jornada.

o Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: proveedores externos de formacion.

e Plazo de ejecucion: anual.

e Seguimiento: anual.

¢ Indicadores de seguimiento:

v' Para el personal en situacién de conciliacion informacion desagregada por

sexo y por grupos recogidos en el procedimiento del plan de formacién
corporativo:

o Numero de personas con medidas de conciliacion.

o Numero de horas de formacion impartidas.
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o Numero de participantes.

3. Adecuar la formacion orientada a facilitar la incorporacion y adaptacién a su
puesto de trabajo, tras excedencias o bajas de larga duracién.

o Responsable: departamento de Recursos Humanos y responsable directo de la
persona incorporada.

e Recursos asociados:
o Formadores internos y externos

o Check-list de necesidad de formacion segun cambios habidos en el puesto de
trabajo.

e Plazo de ejecucion: anual.
e Seguimiento: anual.
¢ Indicadores de seguimiento:

v NUmero de personas incorporadas tras excedencias o bajas de larga
duracion.

v" Numero de personas, desagregado por sexo, que han recibido formacion
v" Numero de horas, desagregado por sexo, de formacion impartidas.

4. Incluir dentro del plan de formacién general ofertado acciones formativas en
materia de igualdad con perspectiva de género.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.
e Recursos asociados: portal empleado.
e Plazo de ejecucion: anual.
e Seguimiento: anual.
e Indicadores de seguimiento:
v" Porcentaje de acciones seleccionadas entre las ofertadas.

v" Numero de personas, desagregado por sexo, que han solicitado participar en
estas acciones formativas.

v De las acciones realizadas se facilitara informacién, desagregada por sexo,
en relacion a:

o Numero de participantes.
o Numero de horas.

5. Promover la participacion de la mujer en cursos especificos, incluido el proyecto
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Cultiva, que les posibilite el acceso a puestos de responsabilidad, teniendo en
cuenta las necesidades formativas de esos puestos.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados:

o Catalogo de formacién que relacione necesidades formativas con puestos de
trabajo.

o Proveedores externos de formacion.
e Plazo de ejecucion:

o Elaboracion del catalogo: 2024.

o Promover la participaciéon de la mujer en los cursos: anual.
e Seguimiento: anual.
e Indicadores de seguimiento:

v" Numero de acciones especializadas ofertadas.

v" Numero de mujeres que participan en acciones frente al nimero de personas
a las que se les ha ofrecido.

v" Ndmero de mujeres que promocionan con formacién especifica frente al total
de promociones, desagregado por sexo.

A igualdad de condiciones de las personas candidatas, favorecer la promocion

del género menos representado para cada nivel retributivo y departamento o
direccion territorial.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos
e Recursos asociados: bases de datos de recursos humanos.
e Plazo de ejecucion: anual.
e Seguimiento: anual.
e Indicadores de seguimiento:
v" NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de las promociones realizadas.

v’ Verificacion de la variacion de la distribucion segun género, por nivel
retributivo y departamento.

v Indicadores que proporcionen el porcentaje de mujeres y hombres por

categoria profesional y facilitarlos a las personas responsables de la toma de
decisiones de las promociones a realizar.
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8.2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO: promover procesos de seleccion en igualdad que eviten la segregacion vertical
y horizontal, asi como la utilizacién del lenguaje sexista, garantizando que las decisiones
para contratar se basen en fundamentos técnicos y de capacidad, sin que empeoren los
umbrales de paridad existentes.

MEDIDAS:

1.

2.

Realizacion de acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad a
las personas que participan en los procesos de seleccién, con el fin de garantizar
la objetividad del proceso y evitar actitudes discriminatorias.

Responsable: departamento de Recursos Humanos.
Recursos asociados: proveedores externos de formacién en materia de igualdad.

Plazo de ejecucion: 2024. Acciones formativas para personal de nueva incorporacion
en los siguientes afios de vigencia del plan.

Seguimiento: anual.
Indicadores de seguimiento:

v" Numero de horas de formacion y de acciones realizadas, desagregadas por
sexo.

v" NUmero de participantes, desagregados por sexo.

Reforzar el lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

Responsable: departamento de Recursos Humanos.

Recursos asociados: bases de datos de perfiles de ofertas de empleo y los distintos
canales de publicacion de la oferta.

Plazo de ejecucién: anual.
Seguimiento: anual.

Indicadores de seguimiento:

v" Numero de ofertas de empleo revisadas frente a las publicadas.

3. Elaboraciéon y publicacién de un procedimiento de seleccién de personal ajustado

a criterios de igualdad.

Responsable: departamento de Recursos Humanos y Comisién de Seguimiento.
Recursos asociados: portal del empleado
Plazo de ejecucién: 2024

Seguimiento: anual.
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e Indicadores de seguimiento:

v Verificar la publicacion en el Portal del empleado del procedimiento de
seleccion.

4. A igualdad de condiciones de las personas candidatas, favorecer, en cada

proceso de seleccidn, la incorporacion del género menos representado para cada
nivel retributivo y departamento.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos
e Recursos asociados: bases de datos de recursos humanos.
e Plazo de ejecucion: anual.
e Seguimiento: anual.
e Indicadores de seguimiento:
v" NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

v' Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

v Verificacion de la variacion de la distribucion seglin género, por nivel
retributivo y departamento.

v Indicadores que proporcionen el porcentaje de mujeres y hombres por
categoria profesional y facilitarlos a las personas responsables de la toma de
decisiones en las incorporaciones de las candidaturas en los procesos de
seleccion y/o formacion profesional.

5. Proporcionar anualmente a la comision de igualdad la informacién, por género, de
los procesos de selecciéon efectuados y de sus resultados.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: relacién del nimero de candidaturas, por género, asi como de
las personas incorporadas, por grupo, departamento y género.

e Plazo de ejecucion: anual.
e Seguimiento: anual.
¢ Indicadores de seguimiento:
v" Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

v' Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas por nivel retributivo y departamento.

v’ Verificar la entrega de la informacién a la comision de igualdad.
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8.3. RETRIBUCION Y COMPENSACION

OBJETIVO: Promover el desarrollo de medidas adecuadas encaminadas a lograr la
igualdad retributiva entre mujeres y hombres en la Organizacion.

MEDIDAS:
1. Medir los indicadores de la brecha salarial con diferenciacion de los conceptos
que aglutinan situaciones histéricas, “ad personam”, entre ellos el analisis de la

brecha salarial en el sueldo base agrupado por nivel retributivo y antigiiedad y por
dos intervalos: antes y después del cambio de la politica retributiva.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: base de datos de conceptos salariales.
e Plazo de ejecucion: anual.

e Seguimiento: dentro del analisis anual de la brecha salarial.
e Indicadores de seguimiento:

e \Verificar que se ha realizado analisis salarial de los conceptos que aglutinan
situaciones historicas.

2. Retribucién variable:

a) Desarrollar los criterios de analisis para revisar el resultado de la
retribucion variable donde exista brecha salarial.

b) Formacién a evaluadores en perspectiva de género para realizar la
evaluacion de desempefio.

c) Elaboracion de recomendaciones para realizar una entrevista de
desempefio 6ptima.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.
e Grupo objetivo: grupos y niveles donde exista brecha salarial.

e Recursos asociados: base de datos de conceptos salariales, personal de Recursos
Humanos y proveedores externos de formacion.

e Plazo de ejecucion:
v' Establecimiento de los criterios: 2024

v" Revision de los grupos con brecha salarial: anual
e Seguimiento: comprobacion de sus efectos en el diagndstico de situacion anual.
e Indicadores de seguimiento:

v" Numero de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo.
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v Verificar que se ha realizado el analisis de la brecha salarial.

v" Verificar la publicacién en el Portal del empleado de las recomendaciones para
realizar una entrevista de desempefio 6ptima.

v Verificacion de la aplicacion de las recomendaciones a través de una encuesta
de satisfaccion.

Incrementos salariales: andlisis del efecto de los incrementos salariales por
género dentro de la brecha salarial en el diagnéstico de situacién anual.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: base de datos de conceptos salariales.

e Plazo ejecucién: anual

e Seguimiento: comprobacién de sus efectos en el diagnostico de situacion anual.

e Indicadores de seguimiento:
v Verificar el impacto de los incrementos salariales por género.

Promocion y revision salarial: compartir informacién salarial desagregada por
sexo con directores y jefes de departamento.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: base de datos de conceptos salariales.

e Plazo de ejecucién: anual.

e Seguimiento: comprobacién de sus efectos en el diagnostico de situacion anual.

e Indicadores de seguimiento:

v' Verificar la entrega de informacién por parte de Recursos Humanos a los
responsables.

Impulsar la informacion a toda la Empresa de los elementos que componen el
sistema retributivo, incluyendo las variables que se tienen en cuenta para los
incrementos salariales.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: portal del empleado

e Plazo de ejecucion: 2024

e Seguimiento: publicacion en el Portal del empleado.

e Indicadores de seguimiento:
v Verificacion de la elaboracién de un documento explicativo donde se recojan los
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distintos componentes retributivos y las variables a tener en cuenta para realizar
revisiones salariales.

v Verificar su publicacién en el Portal del empleado.
6. Valoracion de puestos: revision de los mismos.
e Responsable: departamento de Recursos Humanos

e Recursos asociados: personal de Recursos Humanos y responsables de area y
Direcciones territoriales.

e Plazo ejecucion: 2024
e Seguimiento: comprobacion de sus efectos en el diagnéstico de situacion anual.
e Indicadores de seguimiento:
v Verificar si se ha realizado la revision de los puestos de trabajo.
7. Realizar un examen desagregado por género del complemento de dedicacién y el

complemento de puesto y que la concesion de los mismos corresponde a
criterios objetivos y neutros.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: base de datos de conceptos salariales.

e Plazo ejecucion: 2024.

e Seguimiento: comprobacién de sus efectos en el diagnostico de situacion anual.

e Indicadores de seguimiento:

v' Verificar que se ha realizado el analisis del complemento de dedicacién y el
complemento de puesto.

8.4. CONDICIONES DE TRABAJO Y EJERCICIO CORRESPONSABLE DE
CONCILIACION.

OBJETIVO: facilitar el equilibrio entre el ambito laboral, personal y familiar de las personas
trabajadoras, y el ejercicio corresponsable de la conciliacion.

MEDIDAS:

1. Dar a conocer todas las medidas de conciliacion legalmente establecidas, asi
como las ampliadas por la Empresa, incluyendo su publicacién en el Portal del
empleado.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados:

o Catalogo de medidas.
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o Medios de divulgacion: portal del empleado, correo electrénico, “viernes de
divulgacién”.

e Plazo de ejecucion: 2024
e Seguimiento: anual
e Indicadores de seguimiento:

v’ Verificacion de la publicacién de un documento en el Portal del empleado, con
una relacion que refleje las medidas de conciliacién existentes.

v" Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que hacen uso
de cada medida establecida.

Realizacion de acciones y campafias de concienciacién y sensibilizacion para la
mejora del ejercicio de la corresponsabilidad en la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos

e Recursos asociados: plataformas externas de divulgaciéon en materia de igualdad.

e Plazo de ejecucién: anual.

e Seguimiento: anual.

e Indicadores de seguimiento:

v" NUmero de acciones de concienciacion realizadas.

Poner a disposicién de las personas trabajadoras los contactos de empresas
externas con los gue puedan contratar servicios de asistencia personal, como
medida de conciliacién, revisando y mejorando previamente sus condiciones.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados:
o Proveedores externos

o Encuesta de satisfaccion a usuarios.
e Plazo de ejecucion: anual.
e Seguimiento: anual
e Indicadores de seguimiento:
v" Numero de servicios ofertados por las empresas externas.

v" Numero de servicios solicitados por las personas trabajadoras.
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4. Previo acuerdo con la Empresa y siempre que se garantice el normal
funcionamiento y servicio de los departamentos, posibilidad de adaptar la
distribucion de la jornada de trabajo con una periodicidad determinada en aquellas
situaciones de conciliacion (guarda legal o cuidado de un familiar dependiente
hasta primer grado), estableciendo un horario de entrada de 8:15 horas hasta las
9:00 horas, y una salida a partir de las 15:45 horas. Respetando la norma
establecida, esta concrecidn horaria no podra suponer una acumulaciéon de saldo
negativo de més de 8 horas.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.

e Recursos asociados: aplicacion gestion del tiempo

e Plazo de ejecucién: anual

e Seguimiento: anual

e Indicadores de seguimiento:

v' Desagregadas por sexo, y para cada una de estas medidas:

o Numero de personas que se acogen.
o Numero de horas utilizadas.

5. Ampliacién del articulo 59.7 del Convenio de Seguros. El trabajador, previo aviso y
justificacion podra ausentarse del trabajo por asuntos particulares hasta un
maximo de 31,5 horas al afio, preavisando a la empresa con una antelacién de al
menos 48 horas, siempre que las circunstancias y naturaleza del asunto lo
permitan. En estos supuestos, las horas o dias que se disfruten lo seran a cambio
de recuperacion, o a cuenta de vacaciones, o sin derecho a remuneracion, o
compensado, como ultimo recurso, con saldos acumulados de jornada, optandose
de comun acuerdo por cualguiera de estas posibilidades.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.
e Recursos asociados: aplicacidn gestion del tiempo
e Plazo de ejecucién: anual
e Seguimiento: anual
e Indicadores de seguimiento:
v' Desagregadas por sexo, y para cada una de estas medidas:

o Numero de personas que se acogen.

o NuUmero de horas utilizadas.
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Ampliacién de 15 horas en los permisos no retribuidos por asuntos propios
establecidos en la empresa y/o ampliacion del niumero de particiones por
vacaciones, de forma excepcional y debidamente justificado por necesidad de
atencion a un familiar de hasta el primer grado de consanguinidad y afinidad y
hasta el segundo grado de consanguinidad.

En estos supuestos, las horas o dias que se disfruten lo seran a cambio de
recuperacion, a cuenta de vacaciones o sin derecho a remuneracion. Se establece un
tiempo minimo de recuperacion de 1 hora, salvo que el tiempo utilizado por el permiso
sea inferior a ese tiempo, en cuyo caso se recuperara todo de una vez. Las horas o dias
que se disfruten se deberan recuperar en los siguientes 3 meses a su disfrute.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos
e Recursos asociados: aplicacion gestion del tiempo.
e Plazo de ejecucién: anual

e Seguimiento: anual

e Indicadores de seguimiento:

v' Numero de personas, desagregadas por sexo, que hacen uso de esta
medida.

v" Numero de horas utilizadas desagregadas por sexo.
Hacer extensibles las causas de las licencias no retribuidas de hasta un mes de
duracién, recogidas en el articulo 60 del convenio de Seguros, a cualquier motivo
relacionado con el cuidado de un menor en guarda legal o familiar dependiente de
primer grado, siempre y cuando las circunstancias lo permitan y se garantice el
normal funcionamiento y servicio de los Departamentos, pudiéndose disfrutar
estas licencias en periodos minimos de 7 dias (1 semana). Al igual que establece el
articulo 60, estas licencias deberan acreditarse por el personal que las solicite y

conllevaran la suspension del contrato de trabajo, no computando a efectos de
antigiiedad en la empresa por el tiempo de su duracién.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.
e Recursos asociados: aplicacion gestion del tiempo
e Plazo de ejecucién: anual
e Seguimiento: anual
e Indicadores de seguimiento:
v' Desagregadas por sexo, y para cada una de estas medidas:
o Numero de personas que se acogen.

o NuUmero de horas utilizadas.
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8. Permiso remunerado por visita médica de las personas trabajadoras por el tiempo
que sea necesario, siempre que se presente el correspondiente justificante
meédico.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos.
e Recursos asociados: aplicacion gestion del tiempo
e Plazo de ejecucién: anual

e Seguimiento: anual

e Indicadores de seguimiento:
v/ Desagregadas por sexo, y para cada una de estas medidas:
o Numero de personas que se acogen.
o Numero de horas utilizadas.
9. Reduccion del tiempo minimo establecido en cada excedencia un mes para ejercer
el derecho a las excedencias voluntarias contempladas en los articulos 63.5y 63.6
del convenio colectivo. En situaciones excepcionales por motivos de conciliacién

y debidamente justificados, se podré& solicitar una excedencia voluntaria (articulo
63.5) por un minimo de dos meses.

e Responsable: departamento de Recursos Humanos
e Recursos asociados: aplicacion gestion del tiempo.
e Plazo de ejecucién: anual

e Seguimiento: anual

e Indicadores de seguimiento:

v Nimero de peticiones recibidas, desagregadas por sexo, solicitando
excedencia.

v' Numero de personas, desagregadas por sexo, que hacen uso de esta
medida.

8.5. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO.

Agroseguro considera que el respeto entre los empleados debe ser un elemento basico de
su conducta. Por ello, rechaza cualquier manifestacion de acoso en el trabajo, asi como
cualquier comportamiento violento u ofensivo hacia los derechos y dignidad de las personas,
toda vez que estas situaciones contaminan el entorno laboral, tienen efectos negativos
sobre la salud, el bienestar, la confianza, la dignidad y el rendimiento de las personas que lo
padecen.

Agroseguro ha aprobado un protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso en la

empresa a través del cual se definen los principios y pautas de actuacion que deben regir
para prevenir y, en su caso, corregir este tipo de conductas.
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El acoso sexual y acoso por razén de sexo, suponen en el &mbito laboral una vulneracion
del derecho al trabajo en condiciones de igualdad y no discriminacion, asi como del derecho
a la integridad fisica y psiquica, a la intimidad, a la dignidad, y a la libertad sexual de los
trabajadores.

OBJETIVO: mantener unos entornos laborales libres de acoso sexual y acoso por razén de
sexo y disponer de mecanismos que permitan evitar situaciones de esta naturaleza vy, si
éstas se produjeran, garantizar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar
el problema y corregirlo.

MEDIDAS:

1. Revision y adaptacién del protocolo de actuacidon ante situaciones de acoso
sexual y acoso por razén de sexo en el entorno laboral.

Se incorpora el nuevo Protocolo para la Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de
sexo al presente Plan de Igualdad, como Anexo I.
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9. CALENDARIO DE IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Ambitos de actuacién/Medidas

1. Formaci6n / Promocién
Fomentar acciones formativas que posibiliten la adaptabilidad del personal a su puesto de trabajoy
nuevos procesos productivos implantados en la empresa, que permitan lograr la equidad interna en los

distintos grupos profesionales y niveles retributivos. o S
Facilitar el acceso a la formacion al personal en situacion de conciliacion, tales como reduccién o

adaptacidn de jornada. o s
Adecuar la formacion orientada a facilitar la incorporacién y adaptacion a su puesto de trabajo, tras

excedencias o bajas de larga duracién. o s

Incluir dentro del plan de formacion general ofertado acciones formativas en materia de igualdad con
perspectiva de género.

Promover la participacion de la mujer en cursos especificos, incluido el proyecto Cultiva, que les posibilite
el acceso a puestos de responsabilidad, teniendo en cuenta las necesidades formativas de esos puestos.

Aigualdad de condiciones de las personas candidatas, favorecer la promocién del género menos
representado para cada nivel retributivo y departamento o direccidn territorial. o s
2. Procesos de seleccion y contratacion

Realizacion de acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad a las personas que
participan en los procesos de seleccidn, con el fin de garantizar la objetividad del proceso y evitar actitudes
discriminatorias. A
Reforzar el lenguaje no sexista en las ofertas de empleo. -y

X3

Elaboracidn y publicacién de un procedimiento de seleccidn de personal ajustado a criterios de igualdad.

A igualdad de condiciones de las personas candidatas, favorecer, en cada proceso de seleccion, la
incorporacidn del género menos representado para cada nivel retributivo y departamento.
Proporcionar anualmente a la comisién de igualdad la informacién, por género, de los procesos de
seleccidn efectuados y de sus resultados.

3. Retribucién y compensacién

Medir los indicadores de la brecha salarial con diferenciacion de los conceptos que aglutinan situaciones
histdricas, “ad personam”, entre ellos el andlisis de la brecha salarial en el sueldo base agrupado por nivel
retributivo y antigiiedad y por dos intervalos: antes y después del cambio de la politica retributiva.

Retribucién variable:

a)Besarrollar los criterios de analisis para revisar el resultado de la retribucidn variable donde exista
brecha salarial.

b)Eormacidn a evaluadores en perspectiva de género para realizar la evaluacion de desempefio.
c)Elaboracién de recomendaciones para realizar una entrevista de desempefio 6ptima.

Incrementos salariales: andlisis del efecto de los incrementos salariales por género dentro de la brecha
salarial en el diagnéstico de situacion anual.

Promocion y revision salarial: compartir informacién salarial desagregada por sexo con directores y jefes
de departamento.

Impulsar lainformacién a toda la Empresa de los elementos que componen el sistema retributivo,
incluyendo las variables que se tienen en cuenta para los incrementos salariales.

.
.

Valoracion de puestos: revision de los mismos.
Realizar un examen desagregado por género del complemento de dedicacién y el complemento de puesto
y que la concesién de los mismos corresponde a criterios objetivos y neutros. Z
4. Condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de conciliacién

Dar a conocer todas las medidas de conciliacion legalmente establecidas, asi como las ampliadas por la
Empresa, incluyendo su publicacion en el Portal del empleado.

Realizacién de acciones y campafias de concienciacion y sensibilizacion para la mejora del ejercicio de la
corresponsabilidad en la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. a b
Ponera disposicion de las personas trabajadoras los contactos de empresas externas con los que puedan
contratar servicios de asistencia personal, como medida de conciliacién, revisando y mejorando
previamente sus condiciones. a b
Posibilidad de adaptar |a distribucion de |a jornada con una periodicidad determinada en aquellas
situaciones de conciliacion (guarda legal o cuidado de un familiar dependiente hasta primer grado),
estableciendo un horario de entrada de 8:15 hoas hasta las 9:00 horas y una salida a partir de las 15:45

horas. Fy &
Ampliacion de los permisos no retribuidos por asuntos propios establecidos en el artiuclo 59.7 del
convenio hasta un méximo de 31:30 horas al afio Fy &

Ampliacién de 15 horas en los permisos no retribuidos por asuntos propios establecidos en la empresa y/o
ampliacién del nimero de particiones por vacaciones, de forma excepcional y debidamente justificado por
necesidad de atencion a un familiar de hasta el primer grado de consanguinidad y afinidad y hasta el
segundo grado de consanguinidad. a b
Hacer extensibles las causas de las licencias no retribuidas de hasta un mes de duracion, recogidas en el
articulo 60 del convenio, a cualquier motivo relacionado con el cuidado de un menor en guarda legal o

familiar dependiente de primer grado. a b
Permiso remunerado por visita médica de las personas trabajadoras por el tiempo que sea necesario,
siempre que se presente el correspondiente justificante médico. a b

Reduccién del tiempo minimo establecido en cada excedencia un mes para ejercer el derecho a las
excedencias voluntarias contempladas en los articulos 63.5y 63.6 del convenio colectivo. En situaciones
excepcionales por motivos de conciliacidn y debidamente justificados, se podrd solicitar una excedencia
voluntaria (articulo 63.5) por un minimo de dos meses.

5. Prevencion del acoso sexual y por razén de género

Revision y adaptacion del protocolo de actuacién ante situaciones de acoso sexual y acoso por razon de
sexo.

Evaluacién
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10. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece
que los Planes de lgualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de la empresa,
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

La fase de seguimiento se realizarA de manera programada regularmente y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién.

11. COMISION DE SEGUIMIENTO
11.1. CONSTITUCION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO
Se creard una Comisién de Seguimiento y evaluacion para interpretar el contenido del Plan
y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones

programadas.

La Comision de Seguimiento y evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el
seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Agroseguro.

La empresa dotara de los medios técnicos y econémicos necesarios a la Comision de
Seguimiento y evaluacion para poder realizar sus funciones.

11.2. COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO
La Comisién de Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Agroseguro, estara
compuesta con caracter paritario por miembros de la empresa y miembros del Comité de

Empresa.

La propuesta realizada es la siguiente:
v 2 miembros del departamento de Recursos Humanos.

vV 2 miembros del Comité de Empresa.

Se procurara establecer una igualdad entre el nimero de mujeres y hombres que conformen
dicha Comision.

Se establecera un plan de formacion en materia de igualdad para aquellas personas
designadas.

11.3. FUNCIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

Dicha Comision tendra como funciones las siguientes:
v Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.

v Evaluacion y concrecion de las diferentes medidas realizadas.
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vV Elaboraciéon de un informe anual, donde se reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la efectividad de
las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

vV Proposicién de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la
vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas, que en su caso seran
objeto de tratamiento en el 6rgano competente.

vV Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por los empleados de
Agroseguro, estableciendo canales de comunicacién para atender y resolver
propuestas.

v La Comision también proporcionara informacion a las nuevas incorporaciones acerca
de la politica de igualdad en la Empresa.

v Todas aquellas funciones que la propia Comisién estime necesarias para realizar sus
tareas.

11.4. FUNCIONAMIENTO

La Comision se reunird como minimo 2 veces al afio, con caracter ordinario. No obstante,
podran celebrarse reuniones extraordinarias por iniciativa de una de las partes, previa
comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Se elaborara
un acta de cada reunién que seré remitida a cada uno de los miembros participantes.

12. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y REVISION DEL PLAN

De acuerdo con previsto en las letras j) y k) del articulo 8 y el articulo 9.2 del RD 901/2020,
las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse con el objetivo de orientar, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se
apreciase que su ejecucién no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los
objetivos definidos.

Esta revision se llevara a cabo anualmente sin perjuicio de realizar una evaluacion final del
Plan al término de su vigencia y, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias establecidas en el articulo 9.2 del RD 901/2020. En concreto:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacioén previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuaciéon a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

C) En los supuestos de fusién, absorcién, transmisiéon o modificacién del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones
de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo o las
situaciones analizadas en el diagnostico de situacion que haya servido de base para
su elaboracion.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminaciéon directa o
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indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de
Igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Sin perjuicio de lo anterior, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte
necesario, la revision implicara la actualizacion del diagnoéstico, asi como de las medidas del
Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Serd competencia de la Comision de Seguimiento el llevar a cabo este proceso de
modificacion y/o revision.

13. SISTEMA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC), sujetdndose integramente a los
o6rganos de mediacién establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje
(SIMA).
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ANEXO | = PROTOCOLO PREVENCION DEL ACOSO

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO EN EL ENTORNO LABORAL

1 DECLARACION DE PRINCIPIOS

Ser tratado con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. Agroseguro declara
que toda la plantilla tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto y en virtud de este
derecho, se compromete a trabajar para consolidar un entorno laboral donde se respete la
dignidad y los entornos de trabajo saludables fisica, psiquica y socialmente y la no
discriminacién por razén de sexo, del conjunto de personas que trabajan en su seno
incluidas las personas del colectivo LGTBI y personas trans.

El Convenio Colectivo Estatal de las Entidades de Seguros y Mutuas de Accidentes de
Trabajo, de aplicacion en Agroseguro, regula de manera genérica, en su articulo 97, el
protocolo de actuacidén a seguir ante situaciones de acoso sexual, por razén de sexo o de
acoso moral y, a su vez, se tipifican como falta laboral muy grave estos actos en su articulo
70.3 k).

El Plan de Igualdad de Agroseguro, establece como objetivo, en materia de prevencién del
acoso, mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad y la no
discriminacién por razén de sexo del conjunto de personas que trabajan en la empresa, no
permitiendo ni consintiendo, en consecuencia, conductas de esta naturaleza.

Partiendo de esta regulacion, el presente protocolo regula de manera especifica en el
ambito de Agroseguro los distintos aspectos que permitan identificar una situacion
discriminatoria y de posible acoso y establece el procedimiento de actuacién a seguir,
basandose en los siguientes principios:

v Agroseguro rechaza, de manera contundente, cualquier tipo de acoso en el entorno
laboral y se declaran, expresamente, inaceptables e intolerables cualquier forma o
modalidad del mismo, sin atender a quien sea la victima o el acosador.

v Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a un ambiente de trabajo
adecuado, libre de problemas de intimidacion y deben tener garantizada la ayuda
ante situaciones de posible acoso, estableciendo las medidas disciplinarias
oportunas y aquellas, de caracter corrector, que eviten que dicha situacién pueda
volver a repetirse.

v Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que las denuncias sobre este tipo de
acciones se tramiten, con la mayor celeridad posible, observando un riguroso respeto
a la intimidad, confidencialidad, objetividad y neutralidad, que quedaran garantizados
a través de este protocolo.

v Por tanto, quedan expresamente prohibidas cualquier accién y conducta de acoso,
siendo consideradas como falta laboral grave o muy grave y dando lugar a la
aplicacion del régimen disciplinario, segun se establece en el Convenio Colectivo.
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2 OBJETIVO

Agroseguro, a través de este protocolo, deja expresa constancia de su intencion de adoptar,
en el marco de sus responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para asegurar un
ambiente de trabajo psicosocialmente saludable, libre de acoso, no permitiendo ni
consintiendo conductas de esta naturaleza.

Asi pues, el presente protocolo tiene por objetivo establecer en Agroseguro un
procedimiento de actuacion para el caso de que algun trabajador o trabajadora que detecte
o considere que es objeto de acoso sexual o por razén de sexo, pueda hacer uso del mismo
para que se lleven a cabo las actuaciones necesarias que esclarezcan la existencia o no de
un supuesto de acoso y se adopten las medidas pertinentes, segln los casos, a la vez que
se disponen los procedimientos adecuados para, si se produce, tratar el problema y evitar
gue se repita.

3 AMBITO DE ACTUACION.

Todos los trabajadores y trabajadoras que presten sus servicios dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de Direccion de Agroseguro, independientemente del tipo de
contrato laboral que dispongan, incluyendo personal colaborador a través de empresas de
ETT, personal de empresas tanto proveedoras como usuarias de nuestros servicios o
instalaciones (clientes, visitantes, etc.), tienen derecho a iniciar el presente procedimiento,
presentando una denuncia si detectan o se sienten victimas de un posible acoso.

4 ACCION PREVENTIVA

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso, desde la Direccion de la
empresa se fomentaran medidas encaminadas a evitarlas, tales como:

vV Comunicacién: garantizando el conocimiento de este protocolo a todos los
integrantes de la empresa, asi como las obligaciones y derechos del personal, tales
como:

o El derecho a un entorno de trabajo saludable y a no sufrir acoso sexual ni acoso
por razon de sexo.

¢ La obligacion de tratar a los demas con respeto.
e La obligacion de no ignorar estas situaciones.

e La obligacion de informar de las situaciones de acoso sexual y de acoso por
razén de sexo de las que se tenga conocimiento.

e La obligacion de cooperar en la investigacion de una denuncia interna de acoso
sexual o de acoso por razon de sexo.

e El deber de confidencialidad.

v/ Responsabilidad: todos los empleados tendran la responsabilidad de ayudar a
garantizar un entorno laboral en que se respete la dignidad. Los mandos deberan
tener especialmente encomendada la labor de garantizar y prevenir que no se
produzcan situaciones de acoso dentro de su ambito, adoptando las medidas que
consideren necesarias para evitar conductas susceptibles de desembocar en acoso.
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v Formacion: con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, se tendra en
cuenta esta materia en los futuros programas de formacion. Dichos programas
estardn abiertos a todo el personal y seran prioritarios para aquellas personas de la
empresa gue tengan personal a su cargo.

5 DEFINICION DE CONCEPTOS.
5.1. ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
gue sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y tenga el
propédsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, mediante actitudes,
manifestaciones o comentarios inapropiados.

Tipos de acoso sexual:

a) Chantaje sexual:

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision de una persona a esta
conducta se utilizan implicita o explicitamente como fundamento de una decisiébn que
repercuta sobre el acceso de esta persona a la formacién profesional, al trabajo, a la
continuidad en el empleo, la promocién profesional o el salario.

b) Acoso sexual ambiental:

Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza
sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto
0 ambiente de trabajo intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante.

A titulo de ejemplo, y sin &nimo excluyente ni limitativo, no tratandose de un listado cerrado,
se relacionan con el acoso sexual las siguientes conductas:

vV Observaciones sugerentes, bromas, proposiciones o comentarios sobre la apariencia
o condicion sexual del trabajador o trabajadora.

V' El uso de gréficos, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido sexual
explicito.

v Llamadas telefénicas, cartas, mensajes de correo electronico, sms o similares de
caracter ofensivo, de contenido sexual.

v El contacto fisico deliberado y no solicitado, un acercamiento fisico excesivo o
innecesario, o gestos de contenido ofensivo o sexual.

v Invitaciones impudicas o comprometedoras y/o peticion de favores sexuales, cuando
se asocien a las mismas, de manera directa, indirecta o por medio de insinuaciones,
una mejora de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o la afectacion
de la carrera profesional.

vV Toda agresion sexual, asi como cualquier otro comportamiento que tenga como
causa u objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion o humillacion del trabajador o
trabajadora por razén de su condicidén sexual.
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El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y reciprocas en
la medida en que el acoso sexual no es deseado por la persona que es objeto del mismo.
Por tanto, no sera obstaculo para que se dé tal consideracion el hecho de que el emisor de
tales conductas valore sus comportamientos como no ofensivos o molestos, puesto que la
principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la persona objeto
del mismo, y corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le resulta
aceptable y el que le resulta ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo, todo comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier otro trato adverso o efecto negativo
que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de una
queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, destinados a impedir su discriminacion y
a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre hombres y mujeres.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho, a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o por razén de sexo se considerara también como
acto discriminatorio por razén de sexo.

Tales comportamientos seran considerados como conductas discriminatorias en los
siguientes términos:

e Discriminacioén directa: situacion en la que una persona ha sido o puede ser tratada
de una manera menos favorable que otra en una situacion analoga por razén de
sexo.

e Discriminacion indirecta: situacion en la que una disposicion, un criterio 0 una
practica aparentemente neutra puede ocasionar en las mujeres una desventaja
particular respecto de los hombres.

e Orden de discriminar: cualquier instruccion que implique la discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo.

¢ Represalia discriminatoria: cualquier trato adverso que se ejerce hacia una persona
como consecuencia de la presentacion de una queja, reclamacién o denuncia o el
acoso al que es sometida o ha sido sometida.

También se tendra en cuenta que, segun el sujeto activo de acoso, pueden distinguirse tres
tipos de acoso:

e Acoso descendente: aquel donde el autor o autora del acoso tiene ascendencia o
una posicion jerarquica superior a la victima.

e Acoso ascendente: aquel donde el autor o autora del acoso se encuentra
subordinado jerarquicamente a la victima.

e Acoso horizontal: aquel en el que tanto la victima como la persona acosadora no
tienen relacion jerarquica.

Constituye ciberacoso cualquier tipo de acoso o intimidacion llevado a cabo por medio de
las tecnologias digitales. Puede producirse en cualquier sitio en linea como redes sociales,
plataformas de mensajeria, plataformas de juegos, teléfonos méviles, email, etc.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, se considerardn constitutivas de
ciberacoso las siguientes conductas:
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e Publicar informacion confidencial, personal o falsa sobre una persona en redes
sociales sin su consentimiento.

e Publicar fotografias que puedan ser comprometidas y sin consentimiento de una
persona en redes sociales, o su difusién por cualquier medio.

o Enviar mensajes hirientes 0 amenazas a través de plataformas de mensajeria o
redes sociales.

e Suplantar la identidad de otra persona para enviar en su nombre mensajes
agresivos, intimidatorios, con propuestas sexuales, etc.

6 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

6.1. PRINCIPIOS GENERALES.

Se establece que con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al
respecto ante cualquier instancia administrativa o judicial, el procedimiento interno se
iniciara con la denuncia de acoso ante cualquiera de las vias que se exponen a
continuacién, a eleccion de la victima que, si asi lo desea, s6lo tratara con un interlocutor.
Se garantiza la participacion de la representacién legal de los trabajadores cuando asi lo
solicite la victima.

El procedimiento ha de ser &gil y rapido, ha de otorgar credibilidad y tiene que proteger la
intimidad, la confidencialidad y la dignidad de las personas afectadas; a tal efecto y al inicio
del mismo les seran asignados cédigos numéricos a las partes afectadas; asimismo
procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y salud,
interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situaciones de acoso y
estableciendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacion,
atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la presunta persona
agredida.

6.2. PROCEDIMIENTO
Inicio del proceso.

La persona afectada o la representacion sindical, podran dirigirse, de manera verbal o
escrita, a cualquier miembro de la Comisién de Seguimiento. Es necesario que se realice la
comunicacion por escrito cuando sea a instancia de cualquier persona ajena a los presuntos
autores y/o a la victima.

En su caso, el escrito de denuncia podra ser firmado por la persona que formula la denuncia
0 ser anonimo, y debera identificar, junto con la descripcién de los hechos y su naturaleza,
las personas que previsiblemente estan cometiendo el acoso, la posible victima del acoso y
cualquier otra informacion que facilite la investigacion de los hechos.

Procedimiento informal.

La Comisién de Seguimiento, sera la encargada de entrevistarse con la persona afectada y
de conducir el procedimiento de actuacion, podra tener reuniones con el presunto agresor/a
y/o, en caso de extrema necesidad, con ambas partes, situacién que podra contar con la
presencia de la representacion sindical solicitada por cualquiera de las partes y con la
presencia de alguna persona experta, en caso de considerarse necesario. Todo ello, con la
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finalidad de conseguir el esclarecimiento de la situacion de acoso y alcanzar una solucién
aceptada por ambas partes.

Siempre que la supuesta victima lo estime necesario, podra solicitar la intervenciéon de los
representantes legales de los trabajadores o de cualquier miembro de la Comisién de
Seguimiento.

Conclusién del proceso.

En el plazo de diez dias, contados a partir de la presentacién de la denuncia, se dara por
finalizado el proceso. Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia,
indicando la consecucién o no de la finalidad del proceso informal y, en su caso, se
propondran las actuaciones que se estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso
formal en funcién de la gravedad de los hechos investigados o en el caso de que la solucién
encontrada no fuera admitida por ambas partes, emitiéndose por parte de la Comisién de
Seguimiento un informe de conclusiones.

En el caso de iniciarse a continuacion el procedimiento formal, el plazo establecido para la
resolucién del mismo se computara desde el inicio del procedimiento informal.

Procedimiento formal

El procedimiento formal tendrd lugar bien por considerarlo conveniente la Comisién de
Seguimiento ante la naturaleza, gravedad y caracteristicas de los hechos denunciados, o
bien porque no se haya podido solucionar la situacion mediante el procedimiento informal o
porque asi lo solicite la victima en el caso de que las partes no asumieran de comun
acuerdo una solucion en el procedimiento informal.

Inicio del proceso.

La victima, la representacion legal de los trabajadores o cualquier otra persona que tenga
conocimiento de algun acto de acoso, podra denunciar personalmente o por medio de
terceros, al presunto agresor/a, ante la Comisién de Seguimiento. Cuando se trate de
denuncias verbales, la Comision de Seguimiento valorara la fuente, la naturaleza y la
veracidad del hecho del que se trate y, si encuentra indicios suficientes, actuara de oficio
investigando la situacion, instando en este caso al denunciante a que confirme por escrito su
denuncia.

En su caso, el escrito de denuncia podra ser firmado por la persona que formula la denuncia
0 ser andnimo, y debera identificar, junto con la descripcién de los hechos y su naturaleza,
las personas que previsiblemente estan cometiendo el acoso, la posible victima del acoso y
cualquier otra informacion que facilite la investigacion de los hechos.

Procedimiento.

La Comision de Seguimiento iniciard de manera inmediata un expediente informativo para el
esclarecimiento de la denuncia y de los hechos acaecidos. Durante el mismo se dara
audiencia a todos los intervinientes, mediante las entrevistas necesarias con la victima y/o
persona denunciante, asi como con el presunto agresor/a y, en su caso, con los demas
trabajadores del centro de trabajo, con los superiores jerarquicos o terceros que pudieran
aportar informacion relevante, y se realizaran las actuaciones pertinentes con el fin de
obtener un mejor conocimiento de los hechos objeto de instruccion y para averiguar la
veracidad de los mismos, garantizando la confidencialidad y la agilidad en el tramite.
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Conclusién del proceso. Aplicacion de medidas.

En el plazo maximo de treinta dias laborables contados a partir de la presentacién de la
denuncia, la Comision de Seguimiento, elaborara y aprobard un informe sobre el supuesto
acoso investigado, en el que indicard las conclusiones alcanzadas y las circunstancias
agravantes o atenuantes observadas.

En el supuesto que sea necesario y hasta el cierre del procedimiento, una vez verificados
los indicios de la existencia de acoso, se podra cautelarmente determinar la separacion de la
victima del presunto acosador/a, asi como otras medidas cautelares que se estimen
oportunas. Estas medidas, en ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

7 MEDIDAS DISCIPLINARIAS.

Con independencia de la facultad que tiene la persona afectada de iniciar la via judicial, si se
concluye que los hechos analizados pueden ser constitutivos de falta, se procedera a la
apertura de un expediente disciplinario, de acuerdo con lo establecido en el convenio
general de seguros.

En caso de resolucion del expediente con sancién que no conlleve el traslado forzoso o el
despido, la empresa tomara las medidas oportunas para que el agresor/a y la victima no
convivan en el mismo ambiente laboral (oficina, departamento), teniendo la persona
agredida la opcién de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el
cual sera resuelto de manera excepcional, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en
sus condiciones laborales.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el acoso,
ésta tendra el derecho a ser restituida en las condiciones en que se encontraba antes del
mismo.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracion sobre la
buena fe de la denuncia, la empresa estudiara a peticidon de las partes afectadas, el posible
traslado de la persona denunciante o denunciado sin que el mismo suponga una mejora o
detrimento en sus condiciones laborales.

Se garantizara que en el ambito de la empresa no se produzcan represalias contra las
personas que denuncien, atestigiien, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al
igual que sobre las personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo ya sea sobre
si mismos o frente a terceros.

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones de terceros realizadas
que se demuestren como intencionadamente no honestas o dolosas, podrdn ser
constitutivas de actuacion disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en
derecho pudiesen corresponder.

Constituye un factor de agravacion el hecho que la situacion de acoso se produzca por un

superior jerarquico o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las
condiciones de trabajo de la persona acosada.
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8 COMUNICACIONES.

La Comision de Seguimiento recurrira al nimero de identificacion y omitira el nombre de la
persona objeto de acoso en todas las comunicaciones que, como consecuencia de la
sancién, se realicen a la representacién legal de los trabajadores o a los 6rganos de
Direccion.

La Comision de Seguimiento sera informada de la imposicion y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por acoso.

Anualmente la Comision de Seguimiento elaborard un informe sobre la evolucién de esta
materia en la empresa.

El archivo de las actuaciones serd custodiado por la Comisién de Seguimiento.

9 VIGENCIA

El presente protocolo tendra una vigencia desde el 1 de abril de 2024 hasta el 31 de marzo
de 2028, adquiriendo las partes el compromiso de revisar su funcionamiento y desarrollo
cuando la Comision de Seguimiento lo considere conveniente.
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