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Il PLAN DE IGUALDAD DE LA EMPRESA HELVETIA COMPANIA SUIZA, S.A. DE
SEGUROS Y REASEGUROS

Miembros de la comisidon negociadora

La Comision negociadora del Il Plan de Igualdad de HELVETIA COMPANIA
SUIZA, S.A. DE SEGUROS Y REASEGUROS (HELVETIA), segun quedd
constituida el 12 de junio de 2021, est& constituida los siguientes miembros de
cada una de las representaciones:

v Porla parte social, 9 miembros, que son a su vez miembros de la
representacion unitaria de las personas trabajadoras de la Empresa de
los centros de trabajo de Pamplona, Sevilla, Barcelona y Alicante, asi
como representantes designados por las correspondientes federaciones
de los sindicatos mas representativos del sector UGT y CCOO.

En concreto,

las personas que formaran parte de la Comision

Negociadora en representacion de las personas trabajadoras son las

siguientes:

Nombre y apellidos

Centro de
trabajo

Condicién

Sindicato

Porcentaje de
representacion

1 | D. Juan José Vivancos | Alicante RLPT CCOO 2,07%
2 | D2 Josefina Ballesteros | Barcelona RLPT CCOO 2,59%
a a ]
3 D M Jests Pamplona RLPT Independiente 5,46%
Navarcorena
4 | D? ltziar Casado Pamplona RLPT |Independiente 5,46%
5 | D. Mikel Iriarte Pamplona RLPT | Independiente 5,46%
6 | D2 Rocio Cereceda Sevilla RLPT Independiente 27,67%
7 |D. Jorge Parra Sevilla RLPT (o{e{0]0) 9,22%
8 | D? Yolanda Vela - Comision CCOO0 23,46%
sindical
g |D- Jose Ramon Rico ) Comision UGT 18.61%
Sanz sindical
100,00%

v Por la parte empresarial, 3 miembros a designar en cada momento por
la direccion de HELVETIA.

Nombre y apellidos

D. Jose

1 >
Gonzalez

Alberto

Calvo

2 | D2 Andrea Sanchez Molini

3 | D. Carmen Corona Nacarino
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En calidad de asesores de la Empresa han intervenido en las reuniones
D. Nicolas Clark Barragan y D? Sara Medina Zurbano.

Predmbulo

Para HELVETIA COMPANIA SUIZA, S.A. DE SEGUROS Y REASEGUROS
("HELVETIA” o la “Compafiia”), la Igualdad entre hombres y mujeres constituye
un principio fundamental y uno de los ejes en los que se asienta no solo la realidad
actual de HELVETIA, sino, lo que es mas importante, su desarrollo y vision de
futuro.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LO 3/2007), de acuerdo con la redaccion dada por el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
establece la obligacion de las empresas de cincuenta o0 mas personas
trabajadoras de elaborar y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en dicha norma. Esta obligacion se vuelve a recoger en el articulo
2.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro.

La LO 3/2007 tiene como objetivo fundamental hacer efectivo el derecho de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en cualesquiera de
los ambitos de la vida.

En este sentido, esta norma prevé en su titulo IV, capitulo I, articulo 45 la
obligacion de las empresas de cincuenta 0 mas trabajadores y trabajadoras de
elaborar y aplicar un plan de igualdad que recoja las medidas a adoptar para evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre hombres y mujeres. Este conjunto
de medidas se debe negociar y, en su caso, acordar con los representantes de los
trabajadores y las trabajadoras.

En linea con lo anterior, destaca el compromiso negocial asumido por la
representacion de la Empresa y la representacion de los trabajadores en materia
de igualdad de oportunidades en los términos plasmados en el articulo 85
Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector de entidades de
seguros, reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad Social, publicado
en el B.O.E. nim. 310, de 27 de diciembre de 2021:

1. La interlocucién y relaciones sociales en la empresa habran de estar
presididas por el respeto de los principios de igualdad y no discriminacién
de la representacion legal de las personas trabajadoras.

2. Partiendo de la consideracién de que dichos principios no requieren de
un concreto desarrollo en la empresa para que puedan entenderse
cumplidos, para el supuesto de que en dicho ambito de empresa se decida
abordar el desarrollo de los mismos, las partes podran tomar en



helvetia A

consideracion, entre otros, los siguientes criterios, sin perjuicio de otras
formas diferentes de abordar, en su caso, el tema:

Respecto de los representantes a considerar: mas de ocho afios
consecutivos e ininterrumpidos de mandato dedicado al ejercicio de su
representacion y con un ndmero de créditos horarios acumulados durante
dicho periodo que suponga su practica dedicacion plena al Sindicato,
considerando que esta dedicacion concurre cuando la misma sea al menos
del 75 por ciento de su tiempo de trabajo.

Respecto del personal a considerar como referencia comparativa: personas
trabajadoras ingresadas en la empresa con el mismo nivel retributivo dentro
del mismo periodo temporal (tres afios anteriores y tres posteriores) que el
representante.

Representantes vinculados con aprovechamiento, durante su mandato
representativo, a los procesos ordinarios de formacion existentes en la
empresa relacionados con su puesto de trabajo.

Respecto de los niveles profesionales de referencia: operara siempre como
limite el Grupo Profesional II.

Asimismo, destaca la inclusién en este nuevo convenio colectivo (respecto del
anterior publicado en el B.O.E. nim. 130, de 1 de junio de 2017 y vigente en el
momento de iniciar la negociacién del diagnostico de situacién del presente plan
de igualdad), de un Capitulo XIV relativo a la politica de empleo e igualdad,
especialmente de los articulos 93 y 94, sobre planes de igualdad y una declaracién
expresa contra las diferencias salariales discriminatorias por razén de género.

Articulo 93. Planes de Igualdad.

1. De conformidad con las previsiones de la Ley Organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y su normativa de desarrollo, el Real
Decreto 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, las empresas sobre la base del respeto del principio de
igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral, habran de adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

2. Las empresas de mas cien y hasta ciento cincuenta personas
trabajadoras deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad con el alcance
y contenidos establecidos en la citada Ley Orgéanica. Dicho plan debera ser
objeto de negociacion con la representacion legal de las personas
trabajadoras, en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Esta obligacion afectara, igualmente, a las empresas de cincuenta a cien
personas trabajadoras en el mes de marzo del afio 2022.

Con caracter previo al plan de igualdad, las empresas que estén obligadas
a ello, deberan realizar un diagnéstico en los términos y contenidos previstos
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en el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007 y articulo 7.1 del Real Decreto
901/2020.

3. A partir de la definicion legal del plan de igualdad como «conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres...», las medidas a considerar para
su valoracién en la negociacion del plan de igualdad en la empresa, tendran
en consideracion los criterios a que se refiere el articulo 17.4 del Estatuto de
los Trabajadores, pudiéndose en la negociacion establecer medidas de
accion positiva en materia de condiciones de seleccién, contratacion,
promocién o formaciéon, de modo que en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos representado
para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de
trabajo de que se trate.

Articulo 94. Declaracion contra las diferencias salariales discriminatorias
por razén de género.

Las partes coinciden en la necesidad de lograr la maxima observancia del
principio relativo a la no discriminacion en materia de retribuciones por razén
de género, de forma que quede garantizada la misma retribucién para un
trabajo de igual valor y mismas condiciones objetivas y personales, sin que
pueda existir diferencia discriminatoria alguna por razén de sexo.

Las partes firmantes del presente Convenio se comprometen a analizar en
el seno de la Comisién de Igualdad de Oportunidades y Empleo la
elaboracion de un compendio de buenas practicas contra la brecha salarial
gque pueda servir de referencia a nivel sectorial.

Finalmente, ademas del convenio colectivo citado, HELVETIA viene aplicando
desde el 1 de enero de 2008 un Acuerdo de homogeneizacion de condiciones
laborales, pactado como consecuencia del proceso de fusion por absorcién de las
Compafias Helvetia CVN, Sociedad Anénima de Seguros y Reaseguros y
Prevision Espafiola S.A. de Seguros y Reaseguros, que dieron lugar a la actual
HELVETIA. Es por ello que se consider6 necesario tras dicha fusién homogenizar
las condiciones de trabajo de las anteriores sociedades, para dar respuesta a la
realidad Unica de la Empresa.

En dicho acuerdo de homogeneizacion se regulan las siguientes materias: jornada
y horarios, vacaciones, participacion en primas, pago de haberes, compensacion
por comida, anticipos y préstamos y beneficios sociales.

A mayor abundamiento, HELVETIA ya contaba previamente con un plan de
igualdad del afio 2012, negociado entre Representacion Empresarial y las
Representaciones Sindicales de CC.00., U.G.T., E.L.A-S.T.V., L AB y Grupo
Independientes, con el fin de elaborar y acordar un Plan de Igualdad que
garantizara la igualdad real y efectiva de oportunidades en Helvetia Seguros.

Inspirados en este espiritu, se ha realizado el |l Plan de Igualdad de HELVETIA,
en el que se ha querido hacer un importante esfuerzo material y de tiempo para,
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tras un andlisis concienzudo de la realidad presente en HELVETIA en materia de
igualdad, sentar los cimientos para avanzar en esta materia, acometiendo
novedades importantes en areas fundamentales como son la formacién, la
incorporacion de nuevos profesionales, la conciliacion familiar y la promocion de
los trabajadores y trabajadoras con los que ya cuenta HELVETIA.

La preparacion de este Il Plan de Igualdad de HELVETIA se ha llevado a cabo tras
la reciente reforma realizada en la LO 3/2007 por el RD 6/2019, ademéas de los
nuevos cambios introducidos por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, asi como el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres, ajustdndose ya el diagnéstico
realizado a las directrices marcadas por los mismos.

En la realizacion del diagndstico de situacion, se ha constatado que HELVETIA,
con independencia de mejoras que siempre cabe realizar, es una institucion en la
gue, en congruencia con lo expuesto al inicio, no existe discriminacioén por razones
de género y/o familiares.

Asi pues, es objetivo de este Il Plan de Igualdad seguir avanzando en el propésito
de igualdad plena entre hombres y mujeres en HELVETIA y evitar toda practica o
comportamiento que lo dificulte, en linea de lo ya consensuado en el | Plan de
Igualdad antes mencionado.

De este modo, mas alla de la obligacion que impone la Ley, la Igualdad de trato y
de oportunidades entre hombres y mujeres en HELVETIA y la no discriminacién
por razén de sexo, son principios basicos de accion de la Compafiia que rigen
todas sus politicas de Recursos Humanos de acuerdo a sus valores y que el plan
de igualdad viene a instrumentar como referente de las mismas.

Presentacion de la sociedad

El siguiente cuadro resume la informacién general sobre la Empresa:

Denominacion HELVETIA COMPARNIA SUIZA, S.A. DE SEGUROS Y
social: REASEGUROS

Forma juridica: Sociedad Mercantil. Sociedad An6nima.

Direccion: Paseo Cristdbal Colon, n°® 26, C.P. 41001 en Sevilla
Teléfono: 954593200

E-mail: dptorrhh@helvetia.es

Pagina Web: https://www.helvetia.es/

HELVETIA COMPANIA SUIZA, S.A. DE SEGUROS Y REASEGUROS fue
constituida en fecha 1883, bajo la denominacion social inicial de La Prevision
Espafola. En 1981 adopt6é su denominacion de "Prevision Espafola, Sociedad
Andnima de Seguros y Reaseguros”. En 2004 se acuerda la fusién con la sociedad
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"Helvetia Cervantes Vasco Navarra S.A de Seguros y Reaseguros" por absorcion
de esta ultima por "Prevision Espafiola, SA de Seguros y Reaseguros"y se produjo
el cambio de denominacion a "Helvetia Prevision, S.A. de Seguros y Reaseguros."

En 2006 se produce el cambio de denominacion por la de "Helvetia Compaiiia
Suiza, S.A. de Seguros y Reaseguros”, unificandose la estructura societaria a nivel
europeo y dedicandose fundamentalmente a la actividad aseguradora en los
principales ramos de seguros con las coberturas fijadas legalmente para cada
ramo.

Concretamente, su objeto social establece que HELVETIA COMPANIA SUIZA,
S.A. DE SEGUROS Y REASEGUROS se dedica las operaciones de seguros,
reaseguro y capitalizacion de los ramos de vida y operaciones complementarias,
asi como de los ramos distintos a los de vida, de conformidad con las
disposiciones legales precedentemente indicadas.

Cabe destacar que la misma cuenta con 31 centros de trabajo repartidos por todo
el territorio nacional, aunque la mayor parte de las personas trabajadoras de la
Empresa se concentran en los centros de Sevilla, Pamplona y Madrid.

Ambito de aplicacion personal y temporal

El plan de igualdad entrara en vigor con plenos efectos desde la fecha de su firma
por la Comision de Igualdad y su periodo de vigencia se establece en cuatro afios,
esto es, desde el 1 de septiembre de 2022, hasta 30 de agosto de 2026, que se
ha estimado por la Comision de Igualdad que es un tiempo suficiente y razonable
para implantar las medidas que en él se proponen y para conseguir que las
mismas calen en la organizacion interna, de forma que se integren en la misma
siendo un punto de partida para la implantacién del siguiente Plan de Igualdad.

El contenido del plan se mantendra vigente durante el periodo pactado, salvo que
en el seno de la Comision de Igualdad se determine su modificacién o por mandato
legal quedara sin efecto total o parcialmente alguno de sus contenidos.

Antes de la finalizacion de la vigencia del Plan, se constituira la comision
negociadora que debera negociar el siguiente Plan de Igualdad. Esta comision
negociadora podra decidir la prorroga de la vigencia de esta Il Plan durante el
tiempo que duren las negociaciones, sin que en su caso su duracion maxima
exceda del periodo de 12 meses.

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a la totalidad de los trabajadores
y trabajadoras de HELVETIA adscritos y adscritas a sus diferentes centros y
lugares de trabajo, todo ello de conformidad con lo dispuesto en el articulo 46.3
de la LO 3/2007.

Definiciones

Con el objeto de asegurar una interpretacion consensuada de los términos vy
expresiones mas comunes empleados en materia de igualdad y no discriminacion,
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se recoge una seleccion de los mismos en el siguiente glosario, partiendo de los
conceptos recogidos en la LO 3/2007:

— Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: El principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el
estado civil.

— lgualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion
y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo: El principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara,
en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo,
incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la
promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

— Discriminacion directa: Se considera discriminacion directa por razéon de
sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o
pudiera ser tratada, en atencidén a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacién comparable.

— Discriminacién indirecta: Se considera discriminacion indirecta por razén de
sexo la situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto
a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

— Discriminacién _por _embarazo o maternidad: Constituye discriminacion
directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado
con el embarazo o la maternidad.

— Acoso_sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que 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.

— Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

— Acciones positivas: Medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso.
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— Principio de indemnidad frente a represalias: Supone la prohibicién de
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una persona
como consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres.

— Sexo: Condicion organica, masculina o femenina, de los animales y las
plantas. Diferencias biolégicas (anatémicas vy fisiolégicas) entre hombres y
mujeres.

— Género: Grupo al que pertenecen los seres humanos de cada sexo,
entendido este desde un punto de vista sociocultural en lugar de
exclusivamente biolégico. Incluye aspectos culturales y sociales, roles y
actitudes diferenciados para hombres y mujeres atribuidos en funcion de su
sexo bioldgico.

Principios generales de igualdad en HELVETIA

HELVETIA, por su propia naturaleza, es y debe seguir siendo una institucion
comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres.

Por ello, en el marco de este Plan de Igualdad de HELVETIA, quiere mantener su
compromiso con el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacién, asi como la promocién de la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres, como objetivo fundamental y principio informador de este
Plan.

Los Principios Generales de Igualdad en HELVETIA se constituyen en dos
ambitos diferentes:

= El de las politicas y comportamientos que HELVETIA quiere potenciar y
hacer crecer entre sus trabajadoras y trabajadores; y

= El de aquellos comportamientos que HELVETIA rechaza.

Dentro de este principio informador, y pilar basico de la Igualdad, este Plan se
desarrolla en torno a dos Principios Generales de Igualdad:

(i)  Entorno de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres:

HELVETIA procura un entorno en el que se garantice la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en todos los &mbitos relacionados
con el empleo como son: contratacion, retribucion, formacion, carrera
profesional y, en definitiva, reconocimiento al trabajo, al esfuerzo y a los
logros conseguidos.

(i)  Acoso sexual y por razén de sexo:

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son practicas que HELVETIA
rechaza. Las trabajadoras y los trabajadores deben encontrar en HELVETIA
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el marco idoneo para poder poner de manifiesto cualquier comportamiento
de este tipo que sufran o del que hayan sido testigos, con la conviccion de
gue se actuara rapida y eficazmente para ponerle fin.

7.  Diagnéstico de la situacion actual de la Compafiia

7.1 Metodologia de trabajo de la Comisién para la elaboracion del
diagnostico

El pasado 12 de junio de 2021 se constituyé formalmente la Comision de
Igualdad de HELVETIA, la cual ha venido desarrollando sus trabajos hasta
la firma del presente plan de acuerdo a la siguiente metodologia:

Constituciéon de la Comision y fijacion de calendario para la
elaboracion del Plan de Igualdad de HELVETIA.

Analisis de procesos y extraccion de los datos méas relevantes en
relacion con el acceso al empleo, la clasificacion profesional,
formacién, promocién profesional, condiciones de trabajo,
infrarrepresentacion femenina, retribuciones, derechos de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, y sensibilidad y
comunicacion.

Entrega de los datos obtenidos por la Empresa (cuantitativos y
cualitativos) a la parte social.

Toma de conclusiones en cada materia y elaboracion del acta de cada
reunion.

Realizacién del diagnéstico de situacion y propuestas para el Plan de
Igualdad

7.2 Auditoria retributiva. Metodologia

(i)

(ii)

(i)

Se ha utilizado la "Guia técnica para la realizacion de Auditorias
Retributivas con perspectiva de género" publicada por el Ministerio de
Igualdad resultado de la mesa técnica de dialogo social conformada por
las organizaciones sindicales y patronales mas representativas y
elaborada de forma conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Se ha utilizado la metodologia establecida por la "Herramienta de
Registro Retributivo" del Ministerio de Igualdad, resultado de la mesa
técnica de didlogo social conformada por las organizaciones sindicales
y patronales mas representativa y elaborada de forma conjunta por el
Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las Mujeres del
Ministerio de Igualdad.

Para la valoracion de los puestos de trabajo se ha seguido la guia del
Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector de entidades
de seguros, reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad
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Social (clasificacion profesional con criterios detallados de valoracién de
puestos de trabajo en los articulos 15 y siguientes), utilizado la
metodologia establecida por la herramienta del Ministerio de Igualdad y
se han cumplido con los requisitos formales exigidos en el articulo 28.1
del Estatuto de los trabajadores y se han basado en los factores de
valoracion, criterios y principios establecidos en el articulo 4 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

7.3 Conclusiones del diagnostico de igualdad

Se ha realizado el correspondiente Informe diagndstico al objeto de analizar
y evaluar la situacion actual de HELVETIA con respecto a la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres como punto de partida para el
disefio del presente Plan de Igualdad.

Para la elaboracion del Informe diagnéstico se ha analizado, concretamente,
la informacion cuantitativa oportuna del periodo comprendido entre los afios
2017 a 2021.

Tras la inclusién en dicho diagndstico de las propuestas planteadas por la
parte social de la Comision de Igualdad, se acuerda finalmente su
aprobacién por mayoria de esta Comision en fecha 5 de abril de 2022.

Como resultado del estudio, y sin perjuicio de que esta cuestion se analice
de manera pormenorizada en cada una de las areas, con caracter general
es necesario poner de manifiesto lo siguiente:

= Distribucién de la plantilla por sexo.- Segun la Disposicion Adicional
Primera de la LO 3/2007 se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se
refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni
sean menos del cuarenta por ciento, siendo que HELVETIA cumple con
estas proporciones de personal por género.

= Convenio Colectivo aplicable.- HELVETIA aplica a las relaciones con sus
personas trabajadoras el Convenio colectivo general de ambito estatal
para el sector de entidades de seguros, reaseguros y mutuas
colaboradoras con la Seguridad Social.

A continuacion, pasamos a exponer las principales conclusiones que
constituyen la base a partir de la cual se ha elaborado el presente Plan de
Igualdad:

1. Distribuciéon de la plantilla.- En agosto de 2021, de las 586 personas
trabajadoras que prestan servicios para HELVETIA, el 44,20 % (259) son
mujeres y el 55,80 % (327) son hombres, siendo la representacion por
sexos en la que las mujeres tienen una mayor presencia en los rangos de
edad mas jovenes respecto de los hombres (de 30 a 44 afos),
invirtiéndose la tendencia en los rangos de edad mas altos (de 45 a 64).
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En cuanto a nivel educativo, el mayor porcentaje tanto de hombres como
mujeres de la Compafia se sitta en el colectivo de estudios
universitarios, lo cual encaja con los perfiles mayoritariamente requeridos
por HELVETIA.

2. Tipologia contractual.- En HELVETIA, el 95, 38% de las personas
trabajadoras de sexo masculino esta vinculada a la Empresa mediante
un contrato indefinido, mientras que, en el caso de las personas
trabajadoras de sexo femenino, el indice de contratos de duracion
indefinida es del 91, 48%. Por otro lado, el 100% de las personas
trabajadoras de sexo masculino que integran la plantilla de HELVETIA
prestan servicios a jornada completa. En el caso de las personas
trabajadoras de sexo femenino es del 99, 55%, ya que hay una empleada
que presta servicios a jornada parcial.

3. Incorporaciones y bajas.- Conforme a los Ultimos datos extraidos,
podemos concluir que, durante el Ultimo afio, la proporcién de hombres y
mujeres contratados por HELVETIA COMPANIA SUIZA, S.A. DE
SEGUROS Y REASEGUROS en los ultimos cuatro afios es muy similar,
de 47, 78% de mujeres y 52, 22% de hombres. Sin embargo, si
atendemos a la clasificacion profesional de las personas trabajadoras
contratadas, los hombres tienen una mayor presencia en el grupo 2,
mientras que las mujeres predominan en el grupo 3.

En cuanto a las salidas, la proporcién de hombres y mujeres en los
tltimos cuatro afios también es sustancialmente idéntica, 46, 41% de
mujeres y 53, 59% de hombres. Sin embargo, atendiendo a las causas
de finalizacion de las relaciones laborales encontramos que las mujeres
se ven afectadas en mayor proporcion por finalizaciones de contratos
temporales, mientras que los hombres superan en nimero a los despidos
de mujeres.

4. Clasificacion profesional.- A pesar de que los procesos de seleccién y de
promocion interna en HELVETIA se basan en criterios objetivos, en el
grupo profesional 3 hay una mayor representatividad de personas
trabajadoras de sexo femenino frente a las de sexo masculino. Por el
contrario, en el resto de grupos profesionales, especialmente en el grupo
2, los hombres superan a las mujeres (segregacion vertical).

En cuanto a la segregacion horizontal, en general, la proporcion de
hombres y mujeres en HELVETIA en similar en todas las areas, salvo en
dos de ellas, en las que claramente predominan las personas
trabajadoras de un sexo sobre las de otro. En las areas de ventas (perfil
profesional de comerciales) la presencia masculina supera a la femenina,
mientras que, en el area de atencion al cliente, las personas trabajadoras
mujeres superan a los hombres de manera clara.

5. Comunicacion, imagen v lenguaje.- En materia de comunicacion, se
observa que, en las comunicaciones escritas, tanto internas como
externas, suelen emplearse términos neutros y no se advierte el uso de
un lenguaje sexista.
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La Empresa no dispone de un manual o guia de comunicacion especifica
sobre normas de lenguaje.

En cuanto a la imagen que proyecta la Empresa a través de la web en
general es buena en clave de igualdad y no existen en la web imagenes
estereotipadas.

6. Politica retributiva.- Se ha constatado que la politica retributiva de la
Empresa se rige por criterios neutros y sin tener en cuenta el sexo, por lo
gue no se aprecian indicios de politicas retributivas discriminatorias.

Sin embargo, de los datos salariales analizados se desprende que existe
una diferencia porcentual del 12,78 % en detrimento de las mujeres entre
el salario medio anual por puesto de trabajo de todas las mujeres
trabajadoras de la Empresa y el salario medio de los hombres. A partir de
la informacién facilitada, se aprecia que el principio de igualdad y de no
discriminacién por razén de género podria estar mejor integrado en la
politica retributiva de la empresa.

Por lo que respecta a la retribucion fija, en los grupos en los que estan
empleados hombres y mujeres en la Compafiia se desprenden escasas
diferencias, siendo ligeramente superior la retribucion fija percibida por
las mujeres a la de los hombres en los Niveles 7 y 8 (Grupo profesional
3).

En cuanto a la retribucion definida por complementos, existen grandes
diferencias en algunos niveles por complementos histéricos y heredados
(llegando hasta el 138, 86%) entre los hombres y las mujeres, siendo aqui
donde se acumulan retribuciones histéricas derivadas de politicas
retributivas antiguas, que se van corrigiendo con el paso del tiempo; en
otro tipo de complementos se invierte la tendencia, como ocurre con las
personas trabajadoras del Nivel 8, el nivel mas bajo, en el que son las
mujeres las que tienen una retribucion variable superior a los hombres.
En la actualidad la retribucién variable responde a circunstancias
objetivas relacionadas con el puesto de trabajo, las funciones realizadas
y los objetivos cumplidos por cada una de las personas trabajadoras, a
pesar de que los sistemas de retribucion variable y los objetivos a cumplir
se fijan con base a criterios objetivos y desvinculados del sexo de las
personas trabajadoras.

En términos generales, la politica retributiva de HELVETIA se rige por
criterios neutros y sin tener en cuenta el sexo, por lo que no se aprecian
indicios de discriminacion salarial entre sexos en la Empresa. Sin
embargo, debido a la distribucién de la plantilla por puestos de trabajo y
grupos profesionales, el resultado es que el salario medio de los hombres
es superior al de las mujeres.

7. Acceso, seleccion y formacion.- En cuanto a los sistemas de acceso,
seleccién, promocion y desarrollo, no se aprecia en términos generales
la presencia de practicas o criterios que puedan tener la consideracién de
discriminatorios por razén de sexo.
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Si atendemos a los datos de contratacion de la Empresa de los ultimos
cuatro afios, en la medida en que no se aprecia en general una mayor
contratacion en el sector masculino que en el femenino, sino que son mas
0 menos parejas en ambos sexos, debemos concluir que los procesos de
seleccién son efectivamente neutros en este aspecto. No obstante,
mencionar que no existen actualmente protocolos para incentivar la
contratacion de un determinado sexo en puestos infrarrepresentados.

En este sentido, tras valorar los procedimientos y protocolos internos de
seleccibn de personal para la Empresa, no se advierte ninguna
circunstancia que implique discriminacion por razén de sexo de los
candidatos y candidatas.

Respecto a las promociones, se observa que existe un claro equilibrio
entre las promociones de los sexos femenino y masculino en términos
reales y no absolutos, dado que representan algo mas de un 10, 04% y
un 8, 26% respecto del total de plantilla de cada sexo. La mayoria de las
promociones se han producido dentro de los niveles 4, 5y 6, todos ellos
del grupo profesional 2.

No existen acciones especificas que potencien el desarrollo y promocion
de la mujer en puestos de menor representatividad.

En materia de formacion, si bien no se ha elaborado propiamente una
politica interna sobre formacion del personal de la Empresa, si que se
ejecutan una serie de actividades del proceso formativo de la
organizacién; en los mismos no se advierten criterios sexistas. Los
criterios utilizados para delimitar el personal asistente a las diferentes
actividades formativas se basan puramente en las necesidades
formativas y competencias de los puestos de trabajo. En cualquier caso,
la totalidad de la plantilla de HELVETIA ha recibido formacién en el afio
2020.

8. Conciliacién de la vida laboral y familiar.- La Empresa ha implantado
como medida especifica adicional para facilitar la conciliacion familiar y
laboral la concesién de un permiso no retribuido de hasta tres meses de
duracién. Asimismo, como no podia ser de otro modo, se respetan los
derechos que en relacion con este particular se establece en la normativa
laboral de aplicacion.

De la informacién analizada se desprende que un mayor porcentaje de
mujeres trabajadoras de la plantilla de la Compafiia se han acogido a
alguna de las medidas de conciliacion a su disposicion (35, 18%),
mientras que tan solo un 3, 74% de los hombres de la Compafiia han
solicitado acogerse a dichas medidas. Asi, dada la proporciéon de mujeres
y hombres de la plantilla de HELVETIA COMPANIA SUIZA, S.A. DE
SEGUROS Y REASEGUROS, aun teniendo una presencia ligeramente
inferior a los hombres, hay mas mujeres trabajadoras que han optado por
ejercer sus derechos en materia de conciliacion.
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9. Riesgos laborales y salud laboral.- Del andlisis de la documentacién e
informacion facilitada se ha constatado un alto grado de proteccion de la
mujer para las situaciones de embarazo y lactancia.

A este respecto, se ha podido constatar que en HELVETIA se realizan
estudios en prevencion laboral para situaciones especialmente
protegidas, como en materia de riesgo por embarazo. Y, en funcion del
resultado de los mismos, se adoptan acciones, ya sea de limitacién en la
exposicion, de limitacion de tareas o de baja laboral si procede.

Por tanto, se desprende que la Empresa cumple con la normativa en
materia de Prevencion de Riesgos Laborales y salud e higiene laboral,
llevando a cabo una labor proactiva en cuanto a la deteccion de las
necesidades relativas a riesgos laborales y de salud laboral de las
trabajadoras en estado de gestacion o lactancia, y adoptando las
medidas oportunas para preservar su seguridad y proteccion. Y, por lo
demas, no se aprecian indicios de discriminacibn en cuanto a las
condiciones fisicas de los puestos de trabajo.

10. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.- La Empresa
cuenta con un protocolo de acoso previsto en su convenio colectivo, asi
como con un protocolo propio para la Prevencion del Acoso Sexual y por
razon de sexo. En el protocolo establecido en el convenio colectivo, se
prevé la incoacidon de un expediente informativo informal, para la
investigacion de los hechos, en el que se dara tramite de audiencia a
todos los intervinientes. En el protocolo interno para la prevencion del
acoso, se regula la apertura de un expediente contradictorio, con
nombramiento de un instructor (interno o externo a la Empresa) y tramite
de audiencia a todos los intervinientes, para el esclarecimiento de los
hechos. Cabe la posibilidad de adoptar medidas cautelares. En caso que
se constate la existencia de una situacion de acoso, se prevé la adopcion
de medidas, incluidas las disciplinarias. En los ultimos cuatro afos,
HELVETIA no ha recibido ninguna denuncia, ni por acoso ni acoso
sexual, por parte de su plantilla.

A la vista de lo expuesto, cabe emitir como conclusiébn general que
HELVETIA es una entidad en la que no se aprecian indicios de
discriminacién respecto de la composicion y distribucién de su plantilla
segun los diferentes aspectos y puntos de vista desde los que se ha
analizado; no obstante, si se observa gue existe segregacion vertical
derivada de practicas y culturas antiguas que se vienen corrigiendo en el
tiempo, por lo que a través del presente Plan de Igualdad se han establecido
una serie de objetivos y acciones encaminados principalmente a lograr la
presencia equilibrada de mujeres y hombres en aquellos puestos o
departamentos en los que pueda existir desequilibrio, establecer estrategias
de comunicacién interna que promuevan la igualdad plena, establecer
pautas de actuacion en materia de seleccién y acceso, fomentar una cultura
de formacion, informacion, comunicacion y sensibilizacién de la Empresa y
sus trabajadores y trabajadoras en materia de igualdad y, en definitiva,
garantizar el principio de igualdad efectiva de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.
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Objetivos del plan

8.1 Objetivos generales

Los objetivos generales del presente Plan de Igualdad son los siguientes:

Dar cumplimiento a la Ley Organica 3/2007 y adoptar medidas
concretas que integren los valores y principios de la Compafiia en
favor de la igualdad de trato, la no discriminacion y la integracion.

Crear una cultura organizacional basada en la igualdad, incorporando,
de forma transversal, entre sus ejes principales la igualdad entre
hombres y mujeres.

Equilibrar la participacion de mujeres y hombres en las préacticas de
gestién de recursos humanos.

8.2 Objetivos especificos

Los objetivos especificos del presente plan de igualdad son los siguientes:

Vi.

Vii.

viii.

Equilibrar la presencia de trabajadores y trabajadoras en aquellos
puestos, departamentos y areas donde exista infrarrepresentacion
femenina.

Favorecer el acceso y desarrollo profesional de las personas dentro
de la Compafia en base a criterios de mérito y objetividad.

Establecer protocolos de actuacion para la prevencién y sancion del
acoso sexual y por razon de sexo.

Establecer estrategias de comunicacién interna que promuevan que
todas las personas trabajadoras accedan a la informacion en
condiciones de igualdad.

Informar, difundir y concienciar a todos los trabajadores y trabajadoras
en materia de Igualdad y sobre el contenido del presente Plan de
Igualdad.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en el acceso, la seleccidn, la contratacién, la promocién, la retribucion,
la formacién y demas condiciones laborales.

Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas vy
decisiones de la Empresa (transversalidad de género).

Garantizar la igualdad retributiva por trabajos de igual valor.
Corregir los posibles desequilibrios que se hayan puesto de manifiesto

en el diagnéstico de situacion a través de medidas correctoras
especificas.
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X.

Avanzar en el fomento de la corresponsabilidad en el ejercicio de los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Materias objeto de actuacion y acciones a implantar en el plan de igualdad

El objetivo principal y transversal a todos los bloques y a todas las materias
sefaladas es alcanzar la plena y efectiva igualdad de oportunidades y de trato
entre hombres y mujeres, tanto entre las personas trabajadoras de HELVETIA
como entre los candidatos y candidatas que aspiran a integrarse en el seno de su
organizacion.

= Responsable: Todos los miembros que forman parte de HELVETIA vy, en
particular, el especificado en cada bloque.

= Plazo: El que se indique en cada caso.

« Organo de control: Comision de Igualdad.

9.1 Culturay politicas de igualdad de oportunidades

9.1.1

9.1.2

9.1.3

Contenido de la LO 3/2007
Exposicion de motivos:

La mayor parte de esta ley radica (...), en la previsién de politicas
activas para hacer efectivo el principio de igualdad.

La ley pretende promover la adopcion de medidas concretas a favor
de la igualdad en las empresas, situandolas en el marco de la
negociacién colectiva, (...).

(...) el Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad
entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la formacién y
en las promociones profesionales, y en las condiciones de trabajo.

Cuél es el objetivo

Se pretende garantizar la existencia en HELVETIA de una cultura de
igualdad de oportunidades, de politicas o iniciativas que fomenten la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como la existencia de
acciones especificas orientadas a obtener la sensibilizacion y la
implicacién del personal de HELVETIA con una igualdad real de
oportunidades.

Conclusiones alcanzadas en el diagnéstico
A nivel corporativo, el compromiso de HELVETIA hacia la
consecucion de una cultura de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres es indudable, no habiéndose identificado
deficiencias en este aspecto.
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9.14

Medidas a implementar

Difundir, de manera aun mas amplia, los principios de igualdad de
oportunidades y no discriminacion del HELVETIA a toda su plantilla.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucién: Durante la vigencia de plan.

9.2 Acceso al empleo: proceso de seleccion y contratacion

9.2.1

9.2.2

9.2.3

Contenido de la LO 3/2007
Principios:

Articulo 5: El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado (...) se
garantizara, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido (...).

Cual es el objetivo

Los objetivos a lograr en el area de acceso al empleo, concretamente
en materia de selecciébn y contratacion de personal, son los
siguientes:

— Garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a los
procesos de seleccién en todas las fases, desde el reclutamiento
hasta la contratacion.

— Garantizar la transparencia en la cobertura de vacantes internas
y resultados de los procesos de seleccion.

— Enfocar, como hasta ahora, los procesos de seleccibn y
entrevistas en la busqueda de perfiles que cubran las
necesidades de la organizacién, centrandose exclusivamente en
las habilidades y aptitudes técnicas requeridas para el puesto en
cuestion.

— Potenciar, en la medida de lo posible, la seleccion del sexo
infrarrepresentado en el puesto de destino.

Conclusiones alcanzadas en el diagndstico

Se han analizado datos cuantitativos y cualitativos. En cuanto a la
contratacion, no se han detectado la aplicacion de criterios o
principios discriminatorios o contrarios a la igualdad de género. En
aquellos supuestos en los que el nimero de mujeres incorporadas
es inferior al de los hombres la diferencia es minima y no seria
representativa. Es por ello que puede afirmarse existe una tendencia
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9.2.4

equilibrada de contrataciones masculinas y femeninas en todos los
grupos profesionales, que se corresponde con la presencia
equilibrada de hombres y mujeres en la plantilla de HELVETIA.

En todo caso, tras el andlisis de la informacion facilitada, se concluye
gue no existen medidas especificas en HELVETIA para fomentar la
incorporacion de personas de un sexo u otro en aquellos niveles o
puestos de trabajo en los que actualmente exista un desequilibrio en
cuanto a representatividad, al menos en términos de proporcion
general.

Medidas a implementar

(i) Garantizar el libre acceso de los trabajadores y las trabajadoras
de la empresa a presentar sus candidaturas a las vacantes
internas, mediante la publicacion de las mismas en la Intranet de
la Empresa.

(i) Los procesos de seleccion se basaran en los principios de
mérito, capacidad, aptitud e idoneidad del puesto de trabajo a
cubrir, respecto de la persona candidata.

(i) Revisar y mejorar el lenguaje e imagenes utilizados en las
ofertas de trabajo (tanto el nombre de la oferta como el contenido
de la misma) para evitar cualquier tipo de férmula sexista,
empleando un lenguaje neutro y evitando imagenes
estereotipadas, teniendo como finalidad que se infiera
claramente que las mismas pueden ser suscritas tanto por
hombres como por mujeres.

(iv) Informar a los agentes externos, a los que se acuda para la
seleccién de personal, sobre la politica de la Empresa de
seleccién en igualdad, tratando de mantener una participacion
paritaria de mujeres y hombres en los puestos a cubrir, siempre
gue sea posible.

(v) En tanto que el proceso de seleccion se base en entrevistas
personales, garantizar que las personas que participan en estos
procesos tengan formacion en materia de igualdad.

(vi) Informar a las candidaturas no seleccionadas de los motivos de
su rechazo y de sus fortalezas, areas de mejora y puestos a los
que podrian optar por su perfil.

(vii) En caso de igualdad en la valoracién de la idoneidad de las
personas candidatas finalistas, se optara por la candidatura
femenina para ocupar el puesto, en aquellos en los que la mujer
esté infrarrepresentada.

(viii) En los puestos de nivel estratégico, en los que se haya advertido
mayor desequilibrio entre hombres y mujeres, se procurara que
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haya un cierto equilibrio entre las candidaturas finalistas de uno
y otro sexo. Para ello por HELVETIA se garantizara, siempre que
las candidaturas existentes lo permitan, en la medida de lo
posible, que al menos el 30% de las candidaturas finalistas sean
mujeres.

(ix) Distribuir la documentacion sobre igualdad en el plan de acogida
= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucién: Durante la vigencia del plan.

9.3 Clasificacion profesional

9.3.1

9.3.2

9.3.3

Contenido de la LO 3/2007

El principio de igualdad se desarrolla en el articulo 5 de la LO 3/2007,
gque sefiala que El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado
(...) se garantizard, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido (...).

Cudl es el objetivo

El objetivo a lograr en esta materia es garantizar que el sistema de
clasificacién profesional aplicado por HELVETIA no es contrario a los
principios de igualdad de género.

Conclusiones alcanzadas en el diagndstico

Se ha detectado que los puestos de trabajo del Nivel Estratégico, asi
como los niveles 1 y 2, han venido contando con un volumen de
trabajadores hombres sensiblemente superior al de mujeres,
erigiéndose como los puestos de trabajo mas masculinizados.

Asimismo, en los Niveles 6 y 7 prima la presencia de mujeres frente
a los hombres, por lo que podemos concluir que se trata de la
agrupaciéon de puestos de trabajo mas feminizados de la Empresa.
Asimismo, si se tiene en consideracion la evolucién de los puestos
de trabajo en los dltimos cuatro afios, puede observarse cémo la
presencia de mujeres en la Compafiia ha estado mayoritariamente
vinculadas a los niveles 8 y 6, poniéndose de manifiesto la promocion
profesional de estas mujeres del Nivel 8 al Nivel 7 en los ultimos
afios, de forma que la feminizacién de nivel se ha trasladado del nivel
8al7.
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9.34

Medidas a implementar

() Revisar y eliminar las denominaciones masculinas o femeninas
utiizando términos neutros en la denominacion de la
clasificacion profesional.

(i) Hacer una revision de la definicion de puestos interna para
garantizar que concrete los criterios, caracteristicas y requisitos
propios de cada uno de ellos, utilizando términos neutros y
evitando cualquier criterio que pueda introducir discriminacion
directa o indirecta, con indicacion del grupo y nivel que
corresponde a cada puesto de trabajo, asi como si existe la
posibilidad de mejora del nivel salarial con base en la experiencia
y el desarrollo profesional, con el objetivo de reducir la brecha
salarial que afecta a las mujeres.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

» Periodo de ejecucién: Durante el 2023.

9.4 Formacioén

941

9.4.2

Contenido de la LO 3/2007

El principio de igualdad se desarrolla en el articulo 5 de la LO 3/2007,
gque sefiala que El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado
(...) se garantizard, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido (...).

Cuél es el objetivo
Los objetivos a lograr en el area de formacién son los siguientes:

— Promover, como hasta ahora, y garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso a la formacién.

— Facilitar el acceso a la formacién de mujeres y hombres sin
distincibn a aquellas materias que puedan contribuir a su
desarrollo profesional, contribuyendo asi a la promocién
profesional a mujeres y hombres en igualdad.

— Garantizar que el proceso formativo disefiado por HELVETIA

contenga aspectos en clave de igualdad de género, valorando la
existencia o no de principios y/o practicas discriminatorias.
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9.4.3 Conclusiones alcanzadas en el diagnéstico

9.4.4

HELVETIA, al menos formativamente, trata de proporcionar a todas
las personas trabajadoras, independientemente de su sexo, acceso
a la formacién que organiza.

Medidas a implementar

(i)

(ii)

(i)

(iv)

v)

(vi)

Establecimiento y elaboracion de un plan de formacion de
caracter anual que recoja y organice todas las formaciones que
se vayan a impartir en la Empresa.

Incluir dentro del referido plan, medidas formativas en materia
de igualdad y no discriminacion. En este sentido, deberia
incorporarse  formacion  transversal en igualdad de
oportunidades para todas las personas de la plantilla, con
contenidos especificos segun el area de influencia para las
personas que participan de la seleccion de personal, promocion,
gestibn de equipos y mandos intermedios, formacion,
comunicacion, asi como las personas responsables de poner en
marcha el Plan de igualdad y de adoptar decisiones en materia
salarial.

Efectuar un registro de todas las personas trabajadoras que han
realizado estas formaciones, incluyendo su género, para poder
efectuar un seguimiento de este indicador. Para ello, se
establecera un control de asistencia manual o virtual que recoja
los datos de los participantes, el curso de formacién junto con el
contenido del mismo que ha sido impartido. Este registro habra
de respetar la normativa en materia de proteccion de datos.

Incluir en el plan de formacién anual, formacién para la plantilla
en materia de igualdad, incluyendo un bloque especifico sobre
prevencion del acoso laboral, sexual y/o por razén de sexo.

Se desarrollaran acciones de informacién y/o formacion dirigidas
a las personas en puestos de responsabilidad a través de las
cuales se promueva el principio de igualdad de oportunidades y
trato en la gestion de personas, asi como el respeto a la
conciliacion de la vida laboral y personal.

Se promoveran acciones de formacion interna o externa con el
fin de favorecer la preparacion de mujeres con potencial de
desarrollo profesional, para que tengan mayores oportunidades
de ocupar puestos de responsabilidad en la organizacion, en los
gue actualmente se encuentran menos representadas.

Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

Periodo de ejecucién: Durante la vigencia del plan.

-21-



helvetia A

9.5 Promocién profesional

9.5.1

9.5.2

9.5.3

9.5.4

Contenido de la LO 3/2007

El principio de igualdad se desarrolla en el articulo 5 de la LO 3/2007,
que sefiala que El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el @mbito del empleo privado
(...) se garantizard, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido (...).

Cual es el objetivo

Los objetivos a lograr en el area de promocién profesional son los
siguientes:

—  Garantizar que el sistema de promocion aplicado por HELVETIA
es idéneo desde el punto de vista de la igualdad de género.

— Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos,
categorias y puestos donde estén infrarrepresentadas.

Conclusiones alcanzadas en el diagnéstico

Con la informacién y registros facilitados en la fase de preparacion
de diagnostico se pudo concluir de manera cuantitativa que la
Empresa no aplica un trato diferenciado a hombres y mujeres en lo
gque afecta a la promocién profesional. Asimismo, desde un punto
cualitativo, se desprende que la promociéon profesional de las
personas trabajadoras si que se fundamenta en criterios objetivos.

Medidas a implementar

(i) Elaboracion de procedimientos internos de evaluacion vy
promocion de las personas trabajadoras. Los referidos
procedimientos deberan tener en cuenta criterios objetivos.

(i) Efectuar un registro de las promociones que se efectien,
incluyendo el género de la persona trabajadora promocionada
para poder llevar a cabo un seguimiento de este indicador, asi
como el puesto de procedencia y el puesto de destino. Este
registro habra de respetar la normativa en materia de proteccién
de datos.

(iii) Facilitar a la plantilla informacion actualizada sobre las vacantes,
con los requisitos y condiciones necesarias para el puesto en
cada centro de trabajo, publicando siempre las vacantes
disponibles internamente, antes de acudir a la seleccién externa.

(iv) Comunicar las oportunidades de carrera profesional en el tablén
de anuncios de la intranet de la Compaiiia.
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(v) Adoptar la medida de accion de igualdad de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia para el puesto de
trabajo, accedan o promocionen mujeres a las vacantes de
puestos en los que estén infrarrepresentadas, incluyendo
puestos de direccion y mandos responsables.

(vi) Fomentar la participacién de mujeres en los puestos de direccion
donde se encuentren infrarrepresentadas, a través de un
proceso de identificacion y desarrollo de talento a nivel interno.

(vii) Valorar mediante entrevistas o encuestas la opinion de las
personas trabajadoras respecto a la existencia de barreras para
la promocién y, en concreto, para evaluar si la plantilla tiene la
percepcion de que HELVETIA adopta las medidas suficientes
para garantizar que las mujeres y hombres puedan acceder en
igualdad de condiciones a los puestos de mayor responsabilidad
en sus respectivas areas de trabajo.

(viii) Difusion publica en todos los centros de trabajo de la Empresa
para animar a participar en los procesos de seleccion para
promocionar a puestos de trabajo de superior categoria. En los
casos en los que el sexo femenino esté infrarrepresentado, se
fomentaran los mensajes motivacionales dirigidos a mujeres a
través de anuncios virtuales.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucion: Durante la vigencia del plan, excepto la
medida (i), que se llevara a cabo durante 2023.

9.6 Politicay estructura retributiva

9.6.1

9.6.2

Contenido de la LO 3/2007

El principio de igualdad se desarrolla en el articulo 5 de la LO 3/2007,
gque sefiala que El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado
(...) se garantizar4, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido (...).

Cual es el objetivo

En primer lugar, este objetivo cubre los apartados €) y h) del articulo
46 de la LO 3/2007, realizando asi medidas conjuntas a efectos de
mayor celeridad y claridad del presente Plan.

Este apartado tiene por objeto garantizar la igualdad retributiva en

HELVETIA a través de sus politicas implantadas en materia de
retribucion.
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9.6.3

9.6.4

Conclusiones alcanzadas en el diagnéstico

En la fase de diagnéstico se ha podido constatar que la politica
retributiva de HELVETIA se rige por criterios neutros y sin tener en
cuenta el sexo, por lo que no se aprecian indicios de discriminacion
salarial entre sexos en la Empresa. Sin embargo, debido a la
distribucion de la plantilla por puestos de trabajo y grupos
profesionales (esencialmente, la concentracion masculina en el nivel
estratégico y niveles mas altos), y debido a “antiguas herencias
retributivas”, el resultado es que el salario medio de los hombres es
superior al de las mujeres (12, 78% de brecha total). Por ello, las
medidas propuestas estan vinculadas a paliar esta situacion.

Medidas a implementar

(i) Proceder a una revision de las condiciones salariales de la
Empresa para determinar el origen de las distintas diferencias
salariales que puedan existir entre personas que desarrollan
trabajo de igual valor y para garantizar que las diferencias
retributivas en lo referido al personal sometido al convenio de
aplicacion estan justificadas por criterios de abono previstos en
el propio convenio.

(i) Hacer una revision anual para garantizar que las diferencias
retributivas estan justificadas en criterios de mérito, capacidad,
cumplimiento de objetivos y nivel de desempefio.

(i) Realizar formacién en materia de igualdad, preferentemente
para toda la plantilla y, necesariamente, para el personal que
adopta decisiones en materia retributiva, en relacion con las
medidas propuestas en el apartado 8.4.4.

(iv) Cualquier decision en relacion con el sistema retributivo que se
adopte, debe estar acompafiada de un analisis diferencial del
impacto que dicha decisién tendra en mujeres y hombres, por
separado. De esta forma, antes de validar una decision se podra
identificar si éstas tienen un impacto diferencial por sexo y, en
caso afirmativo, cuestionarse si responde a una discriminacion
directa o indirecta por razén de sexo.

(v) Se creara una comision técnica mixta para analizar y realizar un
seguimiento sobre la valoracién de puestos de igual valor, que
sera negociada por las partes y que servira como base para la
elaboracion de los préximos registros retributivos, asi como de
la proxima auditoria retributiva.

(vi) Se entregara anualmente y durante el primer trimestre del afio el
registro retributivo del afio anterior segin RD con cada uno de
los conceptos salariales y extrasalariales, aportando las medias
y medianas de los salarios realmente percibidos, asi como de
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los salarios equiparados, tanto por grupos y niveles de convenio,
como por puestos de igual valor.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.
= Periodo de ejecucién: Durante la vigencia del plan, excepto las

medidas (i), (i) y (iii), que se llevardn a cabo durante 2023 y
2024.

9.7 Conciliacion. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.

9.7.1

9.7.2

9.7.3

Contenido de la LO 3/2007

Los aspectos relativos a los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y personal se desarrollan en el articulo 44 de la LO
3/2007, que sefiala que Los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada
en su ejercicio (...).

Por otra parte, el articulo 35 de la LO 3/2007, relativo a subvenciones
publicas dispone que A estos efectos (concesion de subvenciones
publicas), podran valorarse, entre otras, las medidas de conciliacion
de la vida personal, laboral y familiar (...).

Cuél es el objetivo

El objetivo de este apartado es garantizar que las personas
trabajadoras cuentan con medidas e iniciativas que ayuden
compatibilizar y conciliar su vida laboral y familiar y que contribuyan
a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares,
informando de los derechos de conciliacion y haciéndolos accesibles
a toda la plantilla.

Conclusiones alcanzadas en el diagndstico.

HELVETIA ha puesto en marcha diversas medidas para favorecer la
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de su plantilla,
aungue no se ha planteado por el momento ninguna iniciativa que
favorezca el ejercicio corresponsable de los derechos en la materia
por parte del personal masculino.

Se ha podido constatar que cuantitativamente los hombres y mujeres
que forman parte de la plantila de HELVETIA no hacen un uso
paritario y equilibrado de los permisos y licencias, especialmente de
las relacionadas con el cuidado de hijos y familiares, sino que las
mujeres se acogen a este tipo de medidas en un mayor porcentaje
que los hombres.
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9.7.4 Medidas a implementar

(i)

(ii)

(iii)

(iv)

v)

(vi)

En relacion con la medida de establecimiento de un plan de
formacion, vincular la misma a la sensibilizacién de todos los
trabajadores y trabajadoras sobre la idea de que la conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal es un tema que afecta por
igual a las mujeres y a los hombres.

Establecer como norma interna que las reuniones internas se
celebren en horario de trabajo y, a ser posible, en el horario de
mafiana.

En los beneficios sociales de empleados, incluir un folleto
informativo digital sobre los derechos y medidas de conciliacion
disponibles en la empresa.

Las personas trabajadoras tendran preferencia para el cambio
de turno de trabajo cuando se trate de atender situaciones
relacionadas con la maternidad o paternidad, biolégica o
adoptiva, o cuidado de familiares de hasta el segundo grado de
consanguinidad, siempre que ello resulte compatible con las
necesidades productivas y organizativas de la Empresa. En el
caso de que se trate del cuidado de hijos o hijas, esta preferencia
existira hasta que tengan 12 afos.

La Empresa evitara que el cambio de turno conforme a esta
medida no afecte a otros trabajadores de la Empresa.

Posibilidad de acordar la flexibilizacion del tiempo de comida, de
forma que pudiera ser inferior a una hora pero no superior a dos.

La Empresa se compromete a valorar la posibilidad de aplicar un
régimen de teletrabajo para aquellas personas trabajadoras con
un hijo menor de 12 meses durante la elaboracién de la politica
de teletrabajo de HELVETIA (actualmente en proceso).

(vii) Las personas trabajadoras tendran derecho a un permiso no

retribuido de hasta tres meses debiendo cumplir los siguientes
requisitos: Antigiiedad minima de un afio en la Empresa y que
hayan transcurrido, al menos, dos afios desde el fin del anterior
permiso (este requisito puede ser salvado por acuerdo de ambas
partes) si éste fuera superior a un mes. Estas dos Ultimas
condiciones no sera preciso cumplirlas en los supuestos en los
que el permiso se solicite con motivo del fallecimiento del
cényuge o pareja de hecho o en caso de enfermedad grave de
familiares de primer grado.

(viii) Ante una peticion de reduccion de jornada por cuidado de hijo o

familiar, se valoraran las opciones de flexibilizacion de la jornada
laboral dentro de las posibilidades organizativas y productivas
del area o departamento en que se integre la persona
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trabajadora, por si con la medida de flexibilizacion se cumple la
misma finalidad que se pretende con la reduccién de jornada.

(ixX) Se dotara de un permiso sin sueldo para el caso de adopcién en
el extranjero de hasta 90 dias, que podra disfrutarse en periodos
minimos de 15 dias con un maximo de 3 periodos.

(x) Las personas que, en situacién de excedencia con derecho de
reserva de puesto de trabajo, hayan manifestado su interés por
trasladarse a otra provincia, podran participar en los procesos de
seleccién interna que se abran para la cobertura de vacantes en
dichos lugares.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucién: Durante la vigencia del plan, excepto la
medida (iii), que se llevara a cabo durante 2023.

9.8 Infrarrepresentacion femenina

9.8.1

9.8.2

9.8.3

Contenido de la LO 3/2007

El RD 6/2019 modificé el apartado 2 y afiadié otros tres nuevos
(apartados 4, 5 y 6) al articulo 46 de la LO 3/2007, estableciendo
entre los aspectos de obligada negociacion en el diagnostico previo
a un Plan de igualdad la cuestion relativa a la infrarrepresentacion
femenina (apartado 2.9).

Cuél es el objetivo

El objetivo de este apartado enfocado en la infrarrepresentacion
femenina es establecer medidas e iniciativas a través de las cuales
se consiga una mayor representacion de las mujeres en aquellos
grupos profesionales en que se hallan infrarrepresentadas (personal
de a bordo y nivel estratégico, fundamentalmente), de forma que se
consiga o0 se mantenga la paridad entre hombres y mujeres y se
elimine la feminizacién o masculinizacion de determinados grupos
profesionales.

Conclusiones alcanzadas en el diagnéstico

La Empresa tiene un porcentaje de contratacion de personas
trabajadoras de ambos sexos muy equitativo, no evidenciandose
contingencias en dicho aspecto.

Asimismo, la plantila global tampoco adolece de una
infrarrepresentacion femenina. Sin embargo, tal y como se constaté
en el informe de diagnéstico, para el nivel estratégico, si es necesario
poner de manifiesto la inexistencia de una justificacion objetiva y
razonable que explique la infrarrepresentacién femenina en este
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9.8.4

grupo profesional (12,50 %) en relacion con la presencia masculina
(87,50 %).

Medidas a implementar

(i) Realizar un seguimiento especifico de las promociones de
personas con tiempo parcial o jornada reducida.

(i) Disponer de informacion estadistica y realizar un seguimiento
periédico de la proporcidon de mujeres que ocupan altos cargos,
niveles directivos y mandos intermedios.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucién: Durante la vigencia del plan.

9.9 Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo

9.9.1

9.9.2

9.9.3

Contenido de la LO 3/2007

La LO 3/2007 sefiala en su articulo 48 que Las empresas deberan
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
Su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta
finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacion de campafias
informativas o acciones de formacion.

Cuél es el objetivo

Los objetivos de HELVETIA en relacién con la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo serian los siguientes:

— Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier
situacion de acoso sexual 0 por razén de sexo

— Garantizar un entorno de trabajo libre de cualquier situacién de
violencia de género.

— Asegurar la sensibilizacién de HELVETIA y la plantilla por evitar
conductas de acoso y se toma en consideracion la existencia de
algin comité o comision responsable de actuar frente a las
situaciones de acoso y la existencia de algin mecanismo de
comunicacion para presentar quejas o denuncias de este tipo.

Conclusiones alcanzadas en el diagnéstico

A pesar de que HELVETIA cuenta actualmente con un Protocolo para
la Prevencion del acoso en el Trabajo, el mismo fue revisado por
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9.9.4

Gltima vez en junio de 2010, por lo que se pone de manifiesto la
conveniencia de reevaluar la situacion y actualizar dicho protocolo,
lo que ya se ha llevado a cabo como parte integrante del presente
plan de igualdad.

Medidas a implementar

() Realizar tareas de divulgacion del protocolo especifico de acoso
sexual garantizado su conocimiento por todas las personas
trabajadoras de la Empresa. El protocolo de acoso sexual y por
razén de sexo que sea aplicable sera difundido del mismo modo
que el plan de igualdad.

(i) Se impartirA formacion especifica sobre el protocolo de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a las personas
responsables de cada uno de los centros de trabajo.

(iii) Incluir en la formacién de Igualdad el médulo especifico sobre
Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo, orientacion
sexual e identidad de género.

(iv) Realizar un informe anual de casos de acoso sexual y por razon
de sexo, casos notificados a la Empresa, niumero de veces que
se ha constituido la Comision Instructora, denuncias archivadas
y solucion determinada, que se presentara a la comisién de
seguimiento.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucién: Durante la vigencia del plan.

9.10 Proteccidn de las victimas de violencia de género

9.10.1

9.10.2

Contenido de la LO 3/2007

El principio de igualdad se desarrolla en el articulo 5 de la LO 3/2007,
gque sefiala que El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado
(...) se garantizara, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido (...).

Cual es el objetivo
El objetivo de HELVETIA en relacién con este apartado es asegurar
la proteccién de las victimas de violencia de género, otorgandoles

derechos o facilidades adicionales para contribuir a mejorar su
situacion personal y familiar.
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9.10.3 Conclusiones alcanzadas en el diagnostico

En materia de violencia de género, se observa que HELVETIA ya
contaba con un régimen de derechos especifico de para las victimas
de violencia de género, regulado en el anterior plan de igualdad, que
complementaba y mejoraba lo legalmente establecido al efecto.

9.10.4 Medidas a implementar

(i)

(ii)

(i)

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho,
para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia
social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del
tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario en los
términos que se establezcan conforme a acuerdo entre la
empresa y la persona afectada, o en su defecto conforme a las
reglas establecidas al respecto en el la normativa general sobre
la materia.

La trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde
venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccion
0 su derecho a la asistencia social integral, tendra derecho
preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga
vacante en cualquier otro de sus centros de trabajo. En tales
supuestos, la empresa comunicara a la victima las vacantes
existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en
el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion
inicial de doce meses, durante los cuales la empresa tendra la
obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente
ocupaba la victima. Terminado este periodo, la victima podra
optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior o la
continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso, decaera la
mencionada obligacion de reserva.

Toda solicitud de traslado derivada de situaciones de violencia
de género se canalizara a través de la persona Responsable de
igualdad. Los traslados seran llevados a cabo por la Empresa en
el plazo mas breve posible.

Las trabajadoras victimas de violencia de género asi
reconocidas podran solicitar una ayuda econdmica de hasta
1.000 euros con el objeto de afrontar los gastos que pudieran
derivarse de tal situacion, tales como gastos de traslado de
domicilio, asistencia juridica o ayuda psicoldgica. Para obtener
esta ayuda sera necesario acreditar el gasto y que éste no sea
compensado por la Empresa en base a otras normas que
regulen esta misma situacion.
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(iv)

v)

(vi)

La trabajadora victima de violencia de género podra suspender
su contrato de trabajo. Esta suspension tendrd una duracion
inicial que no podra exceder de 12 meses, salvo que de las
actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del
derecho de proteccion de la victima requiriese la continuidad de
la suspension.

La persona victima de violencia de género podra solicitar la
suspension o extincion voluntaria de su contrato de trabajo con
derecho a la prestacion de desempleo, en los términos previstos
en la Ley General de la Seguridad Social.

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo de la trabajadora
victima de violencia de género se entenderan justificadas
siempre que asi lo determinen los servicios sociales de atencién
a la victima o servicios de salud, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas al empleador a la mayor brevedad.

La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho a
la reduccién de su jornada de acuerdo con los términos previstos
legalmente. No obstante, si asi lo solicitara, podra durante un
periodo total maximo de tres meses reducir su jornada entre un
octavo y el 50% sin que dicha reduccion implique la reduccién
proporcional de su salario. Para ser acreedora de este derecho,
sera necesario que justifigue de manera fehaciente tener la
condicion de victima de violencia de género.

(vii) En estos casos podran flexibilizarse los criterios de concesién de

préstamos o anticipos a la victima para atender situaciones de
necesidad.

(viii) Se garantizara la maxima confidencialidad en todos los procesos

(ix)

)

(xi)

relacionados con situaciones de violencia de género.

A la trabajadora victima de violencia de género que se vea
obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde
venia prestando servicios, para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral, tendra derecho a un
permiso retribuido de 5 dias laborables para el traslado.

Se establece un permiso retribuido por el tiempo necesario para
las trabajadoras victimas de violencia de género acreditadas,
con la finalidad de realizar cualquier trAmite administrativo o
judicial que resulte necesario como consecuencia de su
condicion de victima de violencia de género.

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion
interna de los derechos reconocidos legalmente y de las mejoras
incluidas en el Plan de igualdad, para los casos de victimas de
violencia de género.
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(xii) Realizar tareas de concienciacion y mostrar el compromiso de
HELVETIA con la erradicaciéon de la violencia contra la mujer.
Por ejemplo, podria plantearse conmemorar el Dia Internacional
de la Eliminacion de la Violencia contra la Mujer (el 25 de
noviembre) mediante, por ejemplo, un correo electronico con las
iniciativas puestas en marcha por la ONU para cada ejercicio o
la simple exhibicion del lazo correspondiente en la web.

(xiii) Elaborar un protocolo especifico de actuacion para los casos de
victimas de violencia de género.

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucion: Durante el periodo de vigencia del plan,
salvo la (xiii), que se llevara a cabo en 2023.

9.11 Comunicacién, imageny lenguaje

9.11.1

9.11.2

9.11.3

Contenido de la LO 3/2007

El principio de igualdad se desarrolla en el articulo 5 de la LO 3/2007,
gque sefiala que El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado
(...) se garantizaréa, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido (...).

Cuél es el objetivo

El objetivo de HELVETIA en relacion con este apartado es asegurar
gue la comunicacion interna y externa promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla.

Conclusiones alcanzadas en el diagnostico

En materia de comunicacion, se observa que, en las comunicaciones
escritas, tanto internas como externas, suelen emplearse términos
neutros y no se advierte el uso de un lenguaje sexista. Sin embargo,
en las descripciones de puestos de trabajo y en las ofertas de
seleccién de personal, se incurre en algunas ocasiones en el uso
exclusivo del masculino o femenino.

La Empresa no dispone de un manual o guia de comunicacion
especifica sobre normas de lenguaje.

En cuanto a la imagen que proyecta la Empresa a través de la web
en general es buena en clave de igualdad, y, aunque no existen en
la web imagenes estereotipadas, Unicamente destacar que en la
atencion telefénica y en servicios a bordo se observa la imagen de
diferentes mujeres (tanto de tipo publicitario, como de trabajadora
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real), lo cual podria suponer un estereotipo del puesto al que hace
referencia.

9.11.4 Medidas a implementar

(i) Adoptar una politica de comunicacién no sexista que homogeniza los
criterios de uso del lenguaje en la empresa.

(i) Revision y adecuacién de la terminologia en los documentos y
soportes de comunicacion de la compafiia.

(iii) Divulgar el contenido del Plan de Igualdad en la Intranet Corporativa,
e informar anualmente de su desarrollo.

(iv) Aumentar el nivel de participacién de la plantilla en acciones de
comunicacion y sensibilizacién relacionadas con la igualdad de
género: realizar encuestas que valoren el conocimiento de la plantilla
a cerca de la politica de igualdad de la Empresa, los acuerdos y
beneficios en esta materia.

(v) Actualizar un espacio de igualdad en la web corporativa donde se
recoja todo lo referente a esta materia.

(vi) Comunicar el compromiso de la organizacién con la igualdad tanto en
foros internos como externos, especialmente en relacion a
proveedores y relaciones con terceros.

(vii) Disefiar un protocolo de contratacidon con terceros en materia de
igualdad

= Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

= Periodo de ejecucién: Durante la vigencia del plan.

9.12 Salud laboral
9.12.1 Contenido de la LO 3/2007

El principio de igualdad se desarrolla en el articulo 5 de la LO 3/2007,
que sefiala que El principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado (...)
se garantizara, (...) en el acceso al empleo, (...) en la formacion
profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido {(...).

9.12.2 Cudl es el objetivo
El objetivo de HELVETIA en relacién con este apartado es introducir

la dimension de género en la politica de salud laboral y herramientas
de prevencion de riesgos laborales, con el fin de adaptarlas a las
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necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, biologicas y sociales
de trabajadoras y trabajadores.

9.12.3 Medidas a implementar

(i) Asegurar el conocimiento del protocolo de embarazo y lactancia en
cada centro de trabajo por equipo gerencial con el fin de que informe
debidamente en cada caso.

(i) Incorporar la perspectiva de género a las evaluaciones de riesgo de
los puestos de trabajo (incluidos los riesgos psicosociales) de manera
que se detecten, prevengan y excluyan riesgos vinculados con el sexo.

(iii)y Siempre que sea posible de acuerdo con las dimensiones, ocupacién
y distribucion de la plantilla en el centro de trabajo, habilitar una sala
de lactancia.

(iv) Proyecto de Ambiente de trabajo saludable: Emprender acciones
encaminadas a favorecer y potencial la salud de las personas
trabajadoras con perspectiva de género.

e Responsable: Departamento de Recursos Humanos.

e Periodo de ejecucion: Durante la vigencia del plan.

Sistema de seguimiento y evaluacioén: la comision de igualdad

El articulo 46 de la LO 3/2007 establece que los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Por ello, con el fin de llevar a cabo un adecuado seguimiento y evaluacion de todas
las medidas y acciones contempladas en el presente Plan de Igualdad, se crea
una Comision Permanente de Igualdad, que velara por el respeto y cumplimiento
de los principios y politicas en materia de igualdad, asi como de la interpretacion,
aplicacion y seguimiento de este Plan y de cualquier medida de conciliacion.

La Comision de Seguimiento del Plan de lgualdad estard compuesta, de forma
paritaria, por 10 miembros: 5 en representacion de las personas trabajadoras de
HELVETIA, y que serdn miembros de las partes firmantes de este Plan de
Igualdad en proporcién a la representatividad que ostentaban en la fecha de
constitucién de la comision negociadora, con la representatividad que ostentaban
a la firma del mismo, y 5 por parte de la Empresa.

Concretamente, dicha Comisién estara compuesta por las siguientes personas:

En representacion de las personas trabajadoras:
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1. D2 Rocio Cereceda. Representante legal de las personas trabajadoras
del centro de trabajo de Sevilla (independiente).

2. D. Jorge Parra. Representante legal de las personas trabajadoras del
centro de trabajo de Sevilla (CC.00.).

3. D? Josefina Ballesteros. Representante legal de las personas
trabajadoras del centro de trabajo de Barcelona (CC.0O0.).

4. D* Miren Navarcorena Nufiez. Representante legal de las personas
trabajadoras del centro de trabajo de Pamplona (independiente).

En este sentido, es preciso indicar que el sindicato UGT ha delegado su
representacion, a partes iguales, en los cuatro miembros previamente
identificados que intervienen en la Comision de seguimiento en representacion de
las personas trabajadoras.

En representacion de la Empresa:
1. José Alberto Calvo.
2. Andrea Sanchez Molini
3. Maria del Carmen Corona.
4. Belén Ortiz.

Por cada organizacion sindical se podra designar una persona en calidad de
suplente.

En cualquier caso, todas las partes se comprometen a informar en caso de que se
celebren elecciones sindicales en alguno de los centros de trabajo, a los efectos
de actualizar la composiciéon de los representantes legales de las personas
trabajadoras en la referida Comisién de Seguimiento.

Tanto la parte empresarial como la representacion de las personas trabajadoras
podré realizar cambios de las personas titulares siempre que exista comunicacion
previa a toda la Comision de Seguimiento, en la que se dé a conocer qué persona
0 personas asumiran el cargo.

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas
ajenas a la Empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de
regulacion por el presente capitulo.

Para facilitar la celebracibn de estas reuniones sin perturbar el normal
desenvolvimiento de la actividad laboral y de la vida personal y familiar de los
asistentes, se contempla expresamente la posibilidad de participar en la reuniéon a
través de videoconferencias.

Esta Comisibn de Seguimiento llevard a cabo, entre otras, las siguientes
funciones:
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- Promover el principio de igualdad y no discriminacién.

- Conocer la existencia de denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso
sexual y por razon de sexo en cualquiera de sus formas y su resultado, asi
como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de
situacion de acoso sexual y por razén de sexo.

- Seguimiento y evaluacién, tanto de la aplicacion de las medidas que se
establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de
este Plan de Igualdad.

- Promover acciones formativas y de sensibilizacion como Jornadas sobre
Igualdad.

- Elaborar anualmente un informe de evaluacién del Plan de Igualdad que
reflejard el grado de consecucion de los objetivos establecidos y el de
aplicacion de cada una de medidas.

- Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el
Plan de Igualdad.

- Participacién activa en la elaboracion de procedimientos y materiales
relacionados con el Plan.

- Deliberar, aprobar y aplicar ajustes o mejoras al Plan, nuevas iniciativas, lineas
de accién, medidas y propuestas de ejecucién para un mas amplio y mejor
desarrollo del Plan de Igualdad, en funcién de los resultados de las evaluaciones
realizadas.

- Los acuerdos que adopte la Comision se consideraran parte del presente Plan y
gozaran de su misma eficacia obligatoria.

- Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.

En este sentido, para cumplir con su misién, una vez elaborado el Plan de
Igualdad, la Comisibn de Seguimiento se reunira de forma ordinaria
semestralmente, dos veces al afio. Asimismo, se podran convocar reuniones
extraordinarias a solicitud de cualquiera de los miembros de la misma.

En las reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componentes
con un preaviso minimo de veinte dias laborales antes de la fecha. La convocatoria
debera siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar
de la reunién e ir acompafada, en su caso, de la documentacién necesaria.

De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes se podra
convocar con un preaviso minimo de 10 dias laborales, a excepcién de las
reuniones que tengan caracter urgente, que podran ser convocadas con una
antelacién menor. Cualquier integrante de la Comisién de Igualdad podra solicitar
una reunion extraordinaria.
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La Comision quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada,
estén presentes o representadas al menos un tercio de los componentes de cada
una de las partes.

La adopcion de acuerdos se producira mediante votacion exigiendo la mayoria
absoluta de cada una de las partes, para la aprobacién de los temas sometidos a
votacion. El voto de la representacion de las personas trabajadoras sera
ponderado conforme al porcentaje de representatividad de cada miembro,
independientemente del nimero de asistentes.

Tras cada reunion de la Comision, se elaborara un acta. El acta debera recoger
los temas tratados y los acuerdos alcanzados; en caso de desacuerdo, se hara
constar en la misma las posiciones defendidas por cada uno de los miembros de
la Comision.

Como medida adicional para evaluar el seguimiento de la implantacion del plan de
igualdad, se prevé la realizacion de encuestas individuales a las personas
trabajadoras de la plantilla de HELVETIA, en los términos y con los contenidos
gue se acuerden en la Comision de seguimiento, en el plazo de un afio tras la
aprobacion y publicacion del presente plan.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en este Plan de Igualdad
permitird 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 realizar4 regularmente de manera programada y
facilitar4 informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la
ejecucion. Este conocimiento posibilitard su cobertura 'y correccion,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.
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Procedimiento de revision del Plan de lqualdad:

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los
efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecuciéon de sus objetivos.

En paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas se procedera también
a su revision si se apreciase que su ejecucion no esta produciendo los efectos
esperados en relacion con los objetivos propuestos. Esta revision se llevara a cabo
en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento que regule la comisiéon
y funciones de la comision de seguimiento del mismo, y, en todo caso, cuando
concurran las siguientes circunstancias:

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

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

¢) En los supuestos de fusidn, absorcioén, transmisién o modificacion del
estatus juridico de la empresa.

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

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La revision conllevara la actualizacion del diagnéstico, cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Asi mismo cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario,
la revisién implicara la actualizacion del diagnéstico, asi como de las medidas del
plan de igualdad, en la medida necesaria.

La Comision de Seguimiento debera valorar los cambios que deban adecuarse y
si se trata de algun ajuste que pueda desarrollarse en el seno de ésta por la via
de la adaptacion del Plan de igualdad, o modificaciones sustanciales que
requieran de otro procedimiento negociador.
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Solucion extrajudicial de conflictos:

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al Acuerdo Interconfederal
de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASAC) sujetandose
integramente a los 6rganos de mediacion y en su caso arbitraje, establecidos por
el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Sin perjuicio de que en los &mbitos inferiores, las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucién alternativa de conflictos
laborales, establecidos en las Comunidades Auténomas; desde el ambito estatal,
para la solucion de conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion del Plan
de lgualdad, las partes se adhieren y someten a los mismos.

En todos casos a los conflictos que afecten a mas de una Comunidad Auténoma,
sera de aplicacion el sistema extrajudicial de solucién de conflictos laborales de
ambito estatal (SIMA).

Medios vy recursos puestos a disposicién para el seguimiento y aplicacidon
del Plan de Iqualdad;

La aplicacién del Plan de igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la
asignacion de los recursos materiales, econémicos y personales suficientes para
garantizar la puesta en marcha de las medidas articuladas.

De igual forma, respecto al seguimiento, la Empresa facilitara los recursos y
medios necesarios para que pueda llevarse a cabo adecuadamente:

v’ Sera necesaria la disposicion, por parte de la Empresa, de la informacién
estadistica, desagregada por sexos, y centro de trabajo, establecida en los
criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la
periodicidad correspondiente.

v' Durante la fase de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, no
computaran como crédito sindical las reuniones con la Empresa.

Los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de las personas

componentes de la Comision para las reuniones de la Comision seran a cargo de
la Empresa.
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ANEXO 1. Protocolo de prevencion e intervencion para el tratamiento de las
denuncias y/o situaciones de acoso sexual y/o por razon de sexo en HELVETIA
COMPANIA SUIZA, S.A. DE SEGUROS Y REASEGUROS

1. Predmbulo

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de
los fundamentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de
toda persona a la no discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su
personalidad y a su integridad fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de las
personas trabajadoras al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religibn o convicciones, discapacidad, edad u orientaciéon sexual, identidad y/o
expresion de género y frente al acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al
laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (LO 3/2007), y el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupaciéon (RD 6/2019), encomienda
a las empresas el deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo Yy arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular
quienes han sido objeto del mismo (articulo 48.1 de la LO 3/2007), garantizando de
esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.
Precisamente con esta finalidad prevé la norma que se pueden establecer medidas
gue deberan negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la
elaboracion y difusién de codigos de buenas préacticas, la realizacion de campafas
informativas o acciones de formacion.

Pues bien, se aprueba el presente protocolo con el compromiso de evitar que se
produzcan este tipo de situaciones, al ser estas atentatorias de la dignidad,
perjudiciales para el entorno laboral y generadoras de efectos indeseables en la
salud, moral, confianza y autoestima de las personas.

Y no solo por el mandato legal, si ho por el convencimiento e interés compartido
tanto de la Direccién de HELVETIA COMPANIA SUIZA, S.A. DE SEGUROS Y
REASEGUROS (HELVETIA) como de los representantes de los trabajadores con
presencia en la Comisién de Igualdad, a fin de prevenir y en su caso dispensar el
oportuno tratamiento a este tipo de situaciones, dentro del marco del plan de
igualdad de la Compafia, han consensuado el presente protocolo, el cual debe
contribuir a mantener un entorno laboral libre de acoso, donde se respete la
dignidad del trabajador y se facilite el desarrollo de las personas.

2. Introduccién

Las personas en HELVETIA constituyen el recurso mas importante para la
compafiia, cuya visibn consiste en ser una empresa del sector asegurador
reconocida por su liderazgo, excelencia operacional y, sobre todo, por el desarrollo
personal y profesional de sus personas.
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Por ello, entre los objetivos principales de HELVETIA se encuentra la promocién
de un clima laboral que favorezca el desarrollo y el bienestar de las personas
trabajadoras, a fin de que toda su plantilla se sienta orgullosa de pertenecer a la
organizacion y deseen trabajar en la compafiia. La integridad y el respeto se
configuran como valores fundamentales que deben ser compartidos por toda la
organizacion y que deben estar presentes en las actuaciones de todas las
personas en el ambito laboral.

El acoso sexual y por razén de sexo son conductas que estan totalmente
prohibidas en HELVETIA y se consideran inaceptables en la organizaciéon. Por
ello, la Compafiia se compromete a crear, mantener y proteger un entorno laboral
donde se respete la dignidad de la persona y de sus derechos como tal, sin
distincién alguna con motivo de su raza, sexo, religion, opiniébn o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social, de acuerdo a las normas legales
establecidas, ademéas de reconocer y garantizar el derecho de todos los
integrantes de la plantilla a recibir dentro del entorno laboral un trato respetuoso y
digno por parte de sus superiores, comparieros y/o colaboradores.

Este tipo de conductas deben ser tratadas en un contexto o procedimiento interno
de conflictos, que, sin desechar la utilizacion de cualquier medio legal al alcance
de la trabajadora o trabajador acosados, permita a la Direccién de la Compafiia
actuar con prontitud en el &mbito de la empresa, tratar las denuncias con seriedad
y confidencialidad, garantizando siempre la intimidad de la persona denunciante.

Por dicho motivo, HELVETIA y la representacion legal de los trabajadores han
decidido suscribir el presente Protocolo, integrado en el Il Plan de igualdad de la
Empresa, a fin de prevenir, detectar y eliminar posibles conductas de acoso, asi
como todas aquellas manifestaciones que supongan una discriminacion por razén
de sexo y atenten contra los derechos fundamentales de las personas.

En relacién con lo expuesto, el presente protocolo persigue prevenir y erradicar
las situaciones constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo, en todas sus
modalidades, asumiendo la Compairiia su responsabilidad en orden a erradicar un
entorno laboral en el que se produzcan conductas contrarias a la dignidad de la
persona.

En este contexto, se establece el presente Protocolo de intervencion para el
tratamiento de las denuncias y/o presuntas situaciones de acoso, sexual y/o
por razén de sexo, con las debidas garantias para las partes implicadas e
inspirado por los principios de sigilo, confidencialidad, proteccién de la dignidad e
intimidad de las personas afectadas, diligencia, objetividad e imparcialidad vy
celeridad.

A tal efecto, en este protocolo se consideran dos aspectos fundamentales:
i) La prevencion del acoso mediante el establecimiento de medidas mediante
las cuales se procure prevenir y evitar situaciones de acoso sexual y/o por

razon de sexo o susceptible de constituirlo.

i) La reaccion empresarial frente al acoso, estableciendo un protocolo interno
de actuaciéon para los casos en los que, aun tratando de prevenir dichas
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situaciones, se pudiera producir una denuncia por presunto acoso sexual y/o
por razdn de sexo.

Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar
la aplicacion del presente procedimiento, bien por si misma o a través de sus
representantes, via denuncia enunciativa de los hechos constitutivos
presuntamente de situacion de acoso y la Direccién, ante la presencia de dichos
indicios de existencia de dicha situacion, garantiza la activacion del protocolo
elaborado al objeto.

Si del resultado del procedimiento de investigacion, resultar4d acreditada la
existencia de acoso, se adoptaran, por parte de la Direccion, las acciones
correctoras y disciplinarias oportunas que pudieran proceder.

Si no se constatara la existencia de situacion de acoso, o no fuera posible la
verificaciéon de los hechos denunciados, se archivara el expediente, adoptando las
medidas oportunas que pudieran proceder si de la investigacién se pudiera
verificar la existencia de situaciones laborales que precisen la adopcion de
medidas para la mejora de las mismas, siempre dentro del marco legal de
referencia.

Quien considere que ha sido objeto de acoso, o0 plantee una denuncia en materia
de acoso, y quien preste asistencia en cualquier proceso de investigacion, no sera
objeto de represalia por el mero hecho de su denuncia o participacion.

Todos y todas los/las trabajadores y trabajadoras de HELVETIA deben colaborar
de buena fe con el desarrollo de las investigaciones en el ambito de un
procedimiento en marcha por supuesto acoso.

Ambito de aplicacién y vigencia

El presente Protocolo sera de aplicaciéon a toda la plantilla de HELVETIA, incluido
el personal directivo y nivel estratégico, se encuentren o no incluidos en el &mbito
del convenio colectivo aplicable y su contenido sera convenientemente difundido
entre la misma.

Asimismo, dada la vinculacion de esta materia con la prevencién de riesgos
laborales, HELVETIA coordinard con contratas, trabajadores auténomos y
empresas de trabajo temporal (ETT) el conocimiento y aplicacién de este
Protocolo en el &mbito de las instalaciones de HELVETIA a todo el personal que
preste servicios en las mismas, sin perjuicio de las competencias que pueda tener
en la materia el correspondiente empleador.

Por ello, HELVETIA asume el compromiso de dar a conocer el mismo entre los
colectivos referidos con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto.

El presente Protocolo tendra la misma vigencia que el Il Plan de Igualdad de
HELVETIA, manteniéndose en sus propios términos en tanto que la normativa
legal o convencional aplicable o la experiencia derivada de su aplicacion y
funcionamiento no exijan su revision.
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No obstante, lo anterior, el mismo podra ser revisado y evaluado en cualquier
momento y a peticion de la empresa o la representacion legal de los trabajadores,
a fin de cumplir con los objetivos y garantias contenidos en el presente.

Marco definitorio del acoso sexual y acoso por razén de sexo

Seguidamente se refieren las definiciones de acoso a los efectos del presente
Protocolo:

4.1

4.2

Acoso sexual

Se considera acoso sexual toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada
en el ambito de organizacién y direccion de un empresario 0 empresaria o
en relacién o como consecuencia de una relacion de trabajo o de otro tipo,
respecto de la que la posicion de la victima determina una decision 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 empleo.

Segun el articulo 7.1 de la LO 3/2007, y sin perjuicio de lo establecido en el
Caédigo Penal, por acoso sexual se entiende toda accion o comportamiento
no deseado de caracter sexual que se puede concretar tanto en acciones
fisicas como verbales, o cualquiera otras de caracter sexual, que se dirigen
a una persona creando un entorno intimidatorio, degradante, humillante u
ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
difusién de imagenes o videos de caracter privado o sexual, actitudes o
actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirija a una
persona con intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no
aceptada libremente.

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacion
de la empresa, asi como cuando la conducta se pone en relacion con las
condiciones de empleo, formacién o promocién en el trabajo, si bien también
puede producirse fuera de la empresa o sin que tenga que existir relacion
entre la accion y las condiciones de trabajo, siempre que se dé una
vinculaciéon con el dmbito laboral por afectar a personas que presten
servicios en las instalaciones de HELVETIA y que la situacion denunciada
se produzca o se relacione con dicha prestacion de servicios.

No es necesario que las acciones de acoso sexual en el trabajo se
desarrollen durante un periodo prolongado de tiempo. Se debe tener claro
gue una sola accién, por su especial gravedad, puede ser constitutiva de
acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Conductas de caracter ambiental: Son aquellas que crean un entorno laboral

intimidatorio, hostil o humillante, no siendo necesario que exista una conexion
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directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas, y sin &nimo
excluyente ni limitativo serian:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde
tocamientos innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o
innecesario. Agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales
molestas, proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones
obscenas, llamadas telefénicas indeseadas; bromas o comentarios
sobre la apariencia sexual; agresiones verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos o videos
de contenido sexual o pornografico o materiales escritos de tipo sexual
0 miradas con gestos impudicos. Cartas 0 mensajes de correo
electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

Conductas de intercambio o chantaje: Pueden ser tanto proposiciones o
conductas realizadas por una persona con cargo Superior jerarquico o
persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de
las condiciones de trabajo, como las que provengan de personas del mismo
cargo o cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de
trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de
favores sexuales, etc.

e EIl chantaje sexual puede ser explicito, cuando hay una proposicion
directa de un favor sexual a la victima.

¢ O implicito, cuando la persona trabajadora no haya sido requerida
expresamente, pero si lo han sido otras personas de su entorno, lo que
condiciona su trabajo.

Acoso sexual de caracter ambiental: Aquella conducta que crea un entorno
laboral intimidatorio, hostil o humillante, para la persona que es objeto de la
misma, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accion y
las condiciones de trabajo.

A diferencia del chantaje sexual, en el acoso sexual ambiental ya no existe
una conexién directa entre el requerimiento sexual y las condiciones del
empleo y por tanto, en este caso, no hay que identificar una consecuencia
laboral evidente y negativa como puede ser el despido, traslado, etc. Pero hay
gue tener en cuenta que un comportamiento de naturaleza sexual afecta
generalmente el entorno, el ambiente de trabajo, y puede ocasionar un riesgo
para la salud de la persona afectada, y derivado de ello, puede tener efectos
indirectos sobre su empleo.

En este caso son sujetos activos, los compafieros y compafieras de trabajo,

posean o no superioridad jerarquica, o las terceras personas relacionadas de
algn modo con la empresa.
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4.3

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
moviles, email, etc.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideraran
constitutivas de ciberacoso las siguientes conductas:

+ Publicar informacién confidencial, personal o falsa sobre una persona en
redes sociales sin su consentimiento

» Publicar fotografias vergonzosas o comprometidas de una persona en
redes sociales, o su difusion por cualquier medio electrénico

« Enviar mensajes hirientes o0 amenazas a través de plataformas de
mensajeria o redes sociales

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

Aunque el acoso cara a cara y el ciberacoso a menudo se dan
simultdneamente, el segundo deja una huella digital, es decir, un registro que
puede servir de prueba durante el proceso de investigacion tras una denuncia
en este sentido.

Sextorsion: Se trata de chantaje sexual. El extorsionador chantajea a la
victima con contenido privado del/a usuario/a, normalmente fotos o videos
sexualmente explicitos. A cambio de no difundir dicho contenido los
delincuentes exigen algo a cambio, desde dinero, mas contenido, pagos o
favores de indole sexual.

Acoso por razdn de sexo

Segun el articulo 7.2 de la LO 3/2007 se entiende por acoso por razén de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo o condicion
sexual de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El
condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de
sexo.

A titulo enunciativo y no limitativo, constituyen conductas de por razén de
sexo:

- Hacer descalificaciones, burlas o comentarios ofensivos de caracter
sexista.

- Recibir un peor trato por acogerse a una baja por maternidad o

lactancia gue el recibido por personas que tienen otro tipo de permisos
0 bajas.
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- Intentar disuadir o poner trabas para coger la baja por maternidad o
lactancia legalmente establecida.

- Penalizar o discriminar a las mujeres al reincorporarse al trabajo
después de una baja de maternidad.

- Denegar una baja por embarazo o maternidad.

Escala de Tipologia
gravedad

Verbal

Acoso por
razon de sexo
leve

No verbal
Fisico
Acoso por Verbal
razon de sexo

grave No verbal
Fisico

Acoso por Verbal
razon

de sexo No verbal
muy grave

Fisico

Comportamientos

Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos irracionales) a una persona
en funcién de su sexo.

Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad
o categoria profesional, Gnicamente por su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones (excluir, no tomar en serio).

Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
las personas por razon de su sexo.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha asumido el
otro sexo

Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.

Provocar acercamientos

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de forma arbitraria y por
razén de su sexo

Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una mujer o un hombre
Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria para intimidar. Realizar un acercamiento fisico excesivo.

Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo determinado.

Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un determinado sexo.
Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— el acceso a los medios adecuados
para realizarlo (informacién, documentos, equipamiento).

Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad

de un sexo sobre ofro

4.4 Otros tipos de acoso

Entre otros comportamientos, seran consideradas acciones constitutivas de
acoso por razén de sexo y/o discriminatorio, las siguientes conductas:

e Cualquier conducta censuradora motivada por el ejercicio de una
persona de derechos derivados de su condicion sexual.

e Cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacién por su parte de una
gueja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad entre hombres y mujeres.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o
cualquier otra circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una
persona, con fines degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacion no
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4.5

equitativa del desempefio, asignacién de tareas degradantes, sin
sentido o por debajo de su capacidad profesional, etc.).

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del
sexo de una persona o cualquier otra circunstancia enumerada en el
apartado anterior, de forma explicita o implicita y que tengan efecto
sobre el empleo o las condiciones de trabajo.

e Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su
rol o estereotipo impuesto cultural o socialmente.

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, el origen racial o étnico, la religion
0 convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual,
identidad y/o expresion de género, identidad y/o expresion de género o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

e Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por
las circunstancias recogidas en el apartado anterior.

No obstante, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun
pudiendo incluirse aparentemente en la definiciéon, se concluya que por sus
caracteristicas no constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las
amonestaciones “fundadas” por no realizar bien el trabajo, cuando no
contengan descalificaciones improcedentes) o bien, cuando las pruebas
presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

Comisioén instructora

La comision instructora es el érgano encargado de tramitar el procedimiento.
Estara constituida por una o varias independientes y expertas en la materia.

- Instructor/a: Su designaciéon y nombramiento se realizard por la
Direccién de RR.HH. y debera tener cualificacion profesional sobre la
materia. Serd la persona encargada de dirigir y desarrollar todas las
actuaciones para resolver el expediente de investigacién, asi como, de
la tramitacion y conclusién administrativa del mismo, a cuyo efecto
realizara las citaciones y levantamiento de actas que proceda, y dara
fe del contenido o acuerdos, custodiando el expediente con su
documentacion. Ostenta el voto de calidad dentro de la Comision.

La Comisién Instructora, durante el desarrollo del procedimiento de
actuacion, debera regirse por los principios de confidencialidad, objetividad
e imparcialidad.

La persona «denunciante» y la persona «denunciada» podran manifestar su
disconformidad con cualquiera de los miembros nombrados de la Comision
Instructora, siempre que sea por causa motivada y razonable, siendo
tomada la decision final sobre su nombramiento por la Direccién de RR.HH.,
una vez valoradas tales alegaciones. En caso de considerarse
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4.6

fundamentadas dichas alegaciones, se procedera a la sustitucion
automatica del titular por otra persona que ostentara el mismo cargo y
funciones en la Comision.

Expediente o expediente de investigacion

El expediente o expediente de investigacion por causa de presunto acoso
es el conjunto de documentos que constituyen una serie ordenada de
actuaciones practicadas por la Comision Instructora, tales como
declaraciones testificales, relacién cronolégica de hechos y cuantas se
consideren oportunas para la dilucidar los hechos.

Desde el inicio, el expediente de investigacion por causa de presunto acoso
estard bajo secreto de sumario hasta que el Instructor/a decida levantarlo
total o parcialmente. A estos efectos, todos los que intervengan en el mismo
seran advertidos expresamente de su obligacién de guardar la mas absoluta
confidencialidad y sigilo sobre su intervencion en la Comision y de cuanta
informacion tuvieran conocimiento por su comparecencia ante la misma,
fuere en la calidad que fuere.

La Comision Instructora realizara la practica de cuantas diligencias, pruebas
y actuaciones estime convenientes para el esclarecimiento de los hechos
imputados y completar el expediente, dando audiencia a todas las partes,
testigos y otras personas que considere la Comisién que deban aportar
informacién, inclusive, en su caso, los representantes legales de los
trabajadores del centro.

El expediente de investigacion se desarrollarda bajo los principios de
confidencialidad, rapidez, contradiccion e igualdad.

5. Medidas de prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

Fomentar la comunicacion de la resolucion de los casos de acoso, sin
perjuicio del necesario respeto a los principios de confidencialidad y de sigilo
profesional.

Promover un entorno de respeto, correccidbn en el ambiente de trabajo,
inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto,
dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

Favorecer la integracién laboral de las personas que se incorporen a la
Compainia, evitando situaciones de aislamiento mediante un seguimiento de
las mismas.

Se facilitara formacion e informacion a toda la plantilla sobre los principios y
valores que deben regir las relaciones en el seno de la Empresa y sobre las
conductas que no pueden ser toleradas en la misma.

Prohibicion de las insinuaciones 0 manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
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las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel,
publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y
hombres.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigird inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las
consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo acordado.

e Adopcion de medidas de vigilancia orientadas a la proteccion de la persona
trabajadora acosada.

e Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos vy
procedimientos para la resolucion de los mismos.

e Proporcionar una formacién adecuada en prevencién y resolucion de
conflictos, especialmente dirigida a responsables de equipos de personas,
para que puedan reconocer y atajar los posibles conflictos en su origen.
Asimismo, garantizar la formacion de las personas involucradas en la
resolucién de estas situaciones.

e Integrar en la formacion continua de los mandos una definicion clara de
conductas “obligatorias” y de conductas “prohibidas”, tanto en su propia
funcion de mando como en la conducta de sus subordinados.

e Organizar actividades formativas especificas para los responsables de la
prevencion y gestion de los casos de acoso, por un lado, y para
representantes sindicales, por otro, en las que se suministre informacion
suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por la Compafiia en cuanto
a la no tolerancia de determinados comportamientos vinculados al acoso
laboral y en cuanto a los procedimientos que se establezcan para su
prevencion y/o resolucion.

¢ Integrar los cédigos éticos y los compromisos de HELVETIA en la materia, de
forma transversal, en toda la formacién continua.

¢ Difundir informacién a través de la intranet de la Empresa.

e Entrega del presente Protocolo a las personas que empiecen a prestar
servicios en La empresa, junto a la informacion de prevencién de riesgos y
seguridad.

¢ Informaciéon preventiva y formaciéon a todos los empleados sobre las
conductas que, pueden ser consideradas de acoso laboral.

La Comisién de Igualdad mantendra una actividad constante en la adopcién de
nuevas medidas o en la mejora de las existentes, que permitan alcanzar una éptima
convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas
trabajadoras.

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso en el ambito laboral, la Comisién de

Igualdad divulgara este Protocolo y se compromete a fomentar el respeto y la
consideracion entre toda su plantilla y colaboradores, realizando cualquier accion,

-49-



helvetia A

formativa o de cualquier tipo, que estime necesaria para el cumplimiento de los
objetivos del presente Protocolo.

HELVETIA pretende que toda su plantilla se conciencie y contribuya a garantizar
un entorno de trabajo en el que se respete la dignidad de todas las personas de
la organizacion. Por ello, este Protocolo estara disponible en:

- Intranet
- Lista de distribucién de correo electrénico:

Por ultimo, la empresay la Comision de Igualdad asumen el compromiso de seguir
trabajando en el analisis de posibles medidas adicionales para prevenir el acoso
e implementarlas oportunamente para promover un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles e intimidatorios hacia las personas
trabajadoras de HELVETIA.

Procedimiento de actuacion
6.1 Principios

El procedimiento de actuacion previsto en el presente Protocolo se regira
por los principios que se exponen a continuacién, que deberan ser
observados en todo momento:

- Garantia de absoluta confidencialidad y proteccion de la intimidad de
las personas implicadas, de la investigacién realizada y de cualquier
informacién a la que tengan acceso tanto la empresa como la
Comision en esta materia, cuyo incumplimiento supondra la aplicacion
de las correspondientes medidas disciplinarias por parte de la
Direccion de HELVETIA. A estos efectos, los miembros de la Comisién
de Igualdad suscribiran de manera expresa un compromiso de
confidencialidad.

- Se preservara la identidad y las circunstancias personales de la
persona denunciante.

- Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su
seguridad y salud.

- Cualquier persona trabajadora tiene la obligacién de informar a sus
superiores jerarquicos, o directamente al Departamento de RRHH, si
tiene conocimiento de un posible caso de acoso, en cualquiera de las
vertientes definidas en el presente protocolo.

- Cualquier persona trabajadora tiene la obligacién de informar a sus
superiores jerarquicos, o directamente al Departamento de RRHH, si
tiene conocimiento de indicios de un uso de datos personales de otros
trabajadores que coadyuven o puedan coadyuvas a una situacion de
acoso laboral, especialmente en lo relativo a la comunicacién vy
difusién de videos e imagenes.
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- Todo responsable esté obligado a prestar atencion y a tramitar, en su
caso, las quejas que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el
ambito de su competencia

- Las personas intervinientes en el procedimiento seran exclusivamente
aguéllas que ostenten las correspondientes competencias en su
tramitacion de acuerdo con el presente Protocolo, obteniendo la
informacion que sea estrictamente necesaria para el conocimiento de
los hechos acaecidos y para la resolucion de la situacion de acoso
que, en su caso, se haya producido.

- Todas las personas que intervengan, participen o conozcan por
cualquier motivo la tramitacién de un procedimiento contra el acoso
estaran obligadas por el deber de confidencialidad y sigilo sobre
cuanto conozcan en relacién con dicho procedimiento.

- Todas las investigaciones se llevaran a cabo con imparcialidad y con
el debido respeto hacia todas las partes implicadas y singularmente
con respeto al principio de presuncion de inocencia.

- Preferencia, sumariedad y tramitacion prioritaria. Los procedimientos
para la proteccion de las personas frente al acoso y la sancion de
conductas prohibidas seran sencillos y agiles.

- Investigacion exhaustiva de los hechos. Los instructores del
expediente podran recabar del propio solicitante y del resto de la
plantilla la informacion que consideren necesaria, incluyendo el relato
concreto de los actos, hechos o incidentes, y la identificacién de las
personas que supuestamente hayan llevado a cabo las conductas
acosadoras y de los posibles testigos de las mismas u otros posibles
afectados.

- Garantia de indemnidad. La Direccion de HELVETIA se asegurara de
gue la plantilla que consideren gue han sido objeto de acoso, los que
planteen una queja en materia de acoso o los que presten asistencia
en cualquier proceso - por ejemplo, facilitando informacion o
interviniendo en calidad de testigo - no sean objeto de intimidacion,
persecucidon o represalias. Cualquier accion en este sentido se
considerara una conducta susceptible de sancidn disciplinaria.

- Garantia de efectividad. Se actuara disponiendo las medidas que
fueran precisas, incluso con caracter cautelar.

- Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de
caracter disciplinario, frente a la persona cuyas conductas de acoso
resulten acreditadas.

- Elacoso tendra el tratamiento establecido en el régimen disciplinario de
aplicacion para las faltas muy graves.
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6.2

- En los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo operara la
inversién de la carga de la prueba, de manera que, ante indicios
razonables, corresponde a la parte denunciada acreditar que dicha
situacion de acoso no se ha producido.

- Actuacién de buena fe. Cualquier persona que presente una denuncia
en virtud de este Protocolo debe actuar de buena fe y en la honesta
creencia de que la denuncia esta bien fundada. Las denuncias deben
formularse siempre conforme a criterios de veracidad, claridad y
exactitud, no debiendo ser utilizadas para la consecucion de objetivos
distintos.

Inicio del Procedimiento

El procedimiento se inicia con la presentacion de una denuncia por escrito,
directamente por la persona afectada o por cualquier persona que tenga
conocimiento de la situacion.

Dicha denuncia se puede presentar ante el Departamento_de Recursos

Humanos.

6.2.1 Requisitos de la denuncia

La denuncia debera constar siempre por escrito y debera contener la

siguiente informacion (se adjunta un formulario como Anexo I):

Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar
con la misma.

Identificacién de la presunta persona acosadora, y puesto que
ocupa.

Identificacién de la presunta victima y puesto que ocupa, en caso
de que sea distinta de la persona denunciante.

Una descripcion cronolégica y detallada de los hechos (desde
cuando se tiene conocimiento de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando
lugar y fechas, etc.)

Identificacién de posibles testigos de los mismos.

Copia de toda la documentacién que pueda acreditar los hechos
u otra informacién que se estime pertinente.

La persona que presente una denuncia se quedara con una copia del
escrito presentado con el recibi y firma de la persona que recibe la
misma.

6.2.2 Comision Instructora

La Comisidn Instructora serd la responsable de llevar a cabo la

investigacion correspondiente sobre los hechos denunciados y estara
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constituida por una o varias personas, todas ellas independientes y
expertas en la materia, y para lo cual se deberé tener en cuenta que:

- Estas personas reunan las debidas condiciones de aptitud,
objetividad e imparcialidad que requiere el procedimiento.

- No podran tener relacion laboral de dependencia directa y/o
parentesco con cualquiera de las partes.

La Comision Instructora activara el presente protocolo de oficio, cuando
cualquiera de las personas que puedan formar parte de ésta tenga
indicios suficientes de la existencia de una conducta constitutiva de
acoso, o asi le sea comunicado por la representacion de las personas
trabajadoras.

La referida comisidn, una vez constituida y a la vista de la solicitud de
intervencién, como primera actuacion debe de citar, por separado, a
comparecencia para su entrevista (i) al denunciante, (ii) a la presunta
victima del acoso, (iii) al presunto acosador y (iv) cuantos testigos de
los hechos puedan aportar algun tipo de informacioén al Instructor sobre
la trascendencia de los mismos.

6.3 Procedimiento

En el

procedimiento para la tramitacion del expediente de acoso, junto a las

entrevistas a la presunta victima y a la persona denunciada, se podran
practicar _cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras

pruebas que se estime necesario, con el fin de conocer la realidad de los

hechos y, en su caso, conseguir la interrupcién de la situacion de acoso.

En todo caso, operara la inversion de la carga de la prueba; a estos efectos
se considerara prueba inicial el hecho o conjunto de hechos aportados y
probados en el proceso que aporten o puedan constituir un indicio razonable
de situacion de acoso.

6.3.1

Medidas cautelares

En el supuesto de que sea necesario, desde el inicio y hasta el cierre
del procedimiento, una vez verificados los indicios de la existencia de
acoso, la Comisién Instructora podra proponer cautelarmente la
separacion de la victima y del presunto acosador/a, asi como otras
medidas cautelares que se estimen oportunas.

En este sentido, en la medida que lo permita la organizacion del
trabajo, la empresa valorara a propuesta de la Comisién Instructora la
posibilidad de separacion fisica entre la supuesta victima y la persona
denunciada si se estimara necesario. Las medidas adoptadas, en
ningln caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo
en sus condiciones de trabajo ni para el denunciado una vulneracién
de su derecho a la presuncién de inocencia y a un proceso con las
garantias debidas.
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En los supuestos excepcionales y urgentes en que la conducta
denunciada como constitutiva de acoso laboral se trate de la difusion
de imagenes o videos que atenten gravemente contra la privacidad y
derechos de la persona afectada, HELVETIA, con caracter previo a la
aplicacion del procedimiento recogido en este Protocolo, tomara de
forma urgente las medidas cautelares oportunas para paralizar la
difusion de tales archivos, de oficio en el caso que los hechos sean
constitutivos de un delito publico (injurias, amenazas...) o a solicitud
de la persona afectada en los demas supuestos.

6.3.2 Desarrollo del expediente

El desarrollo del expediente englobara las medidas y actuaciones que
se detallan a continuacion:

Como primera actuacion, la Comisién Instructora recabara de la
persona denunciante la informacion que considere necesaria,
incluyendo el relato concreto de los actos, hechos o incidentes,
y la identificacion de las personas que supuestamente hayan
llevado a cabo las conductas indeseadas y de los posibles
testigos de las mismas u otros posibles afectados.

Para ello, la Comisién podra realizar cuantas diligencias o
averiguaciones sean precisas y pertinentes para el
esclarecimiento de los hechos, incluyendo la toma de
declaraciones al personal de HELVETIA o a terceras personas.
En el supuesto de que las actuaciones reflejen testimonios o
declaraciones, se levantaran las correspondientes actas, que
deberan ser firmadas por quienes los hubiesen emitido, ademas
de ser firmadas también por la Comision Instructora, dando asi
conformidad a que lo trascrito corresponde fielmente con las
alegaciones o declaraciones efectuadas.

En la instruccion del expediente se adoptaran todas las garantias
necesarias para asegurar la imparcialidad y objetividad de las
diligencias y de su resultado, evitando en todo caso la
indefension para cualquiera de las personas afectadas y
respetando el principio de presuncion de inocencia.

El expediente habra de ser tramitado dentro del mas absoluto
secreto y sigilo profesional, en la medida en que lo permitan la
investigacion adecuada de los hechos y las circunstancias
concurrentes, y sera custodiado con las maximas garantias,
evitando cualquier tipo de filtracién interna o externa.

La Comision instructora acordara la practica de cuantos medios
de prueba y actuaciones estime convenientes para el
esclarecimiento de los hechos denunciados y para completar el
expediente de investigacion, dando audiencia a las partes, a los
posibles testigos y a cualesquiera otras personas que considere
que deban aportar informacién, recordando en todo caso el
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6.3.3

6.3.4

deber de confidencialidad y sigilo en relacién con su intervencion
en el expediente y de cuanta informacion tuvieran acceso por tal
motivo.

Finalizacion del expediente

La fase instructora finalizara con la elaboracién de un informe v firma

por parte de la Comision Instructora, que deberd incluir la siguiente

informacion:

e Antecedentes del caso, que incluiran un resumen de los
argumentos planteados por cada una de las partes implicadas.

e Descripcion de los principales hechos del caso.
e Resumen de las diligencias practicadas.

e Conclusién de la Comisién Instructora sobre la existencia o no de
acoso.

e Propuestas de actuacion por parte de la Comision Instructora.

El informe se pondra, en primer lugar, en conocimiento de la persona
denunciante, de la presunta victima, si es distinta de la anterior, y de
la persona denunciada, asi como de la Comision de Igualdad.

El informe sera emitido en el plazo maximo de 20 dias naturales desde
la presentacion de la denuncia, salvo que resulte necesario ampliar
dicho plazo segun valoracién de la Comisién Instructora, hasta el
maximo de un mes.

Acciones a adoptar del procedimiento
Si el informe determina la existencia de acoso, se dara traslado a su vez

a la Direccién de RRHH, para que adopte las medidas disciplinarias que
correspondan.

Si la sanciébn impuesta no determina el despido de la persona
acosadora, la empresa valorara las medidas oportunas para que aquella
y la victima no coincidan en el mismo entorno laboral, teniendo la
persona que ha sufrido acoso la opcion de permanecer en su puesto o
la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que no podran suponer
ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

A titulo ilustrativo y no limitativo, entre las posibles medidas a adoptar
frente a la persona acosadora se incluyen la movilidad funcional,
obligacion de realizacion de cursos de sensibilizacién fuera del horario
de trabajo sin remuneracion, traslados de centro y/o la imposicién de
sanciones disciplinarias, etc., en atencion a la gravedad de los hechos
constatados, asi como las medidas de apoyo a la victima que se
considere oportunas.

-B5-



helvetia A

6.3.5

De la finalizacion del expediente, asi como del resultado del mismo, se
daré traslado a la representacion legal de las personas trabajadoras del
centro de trabajo afectado, si la hubiere, asi como a la comisiéon de
igualdad.

Cuando no se constante la existencia de situaciones de acoso, 0 no sea
posible su verificacion, se archivara el expediente dando por finalizado
el proceso. No obstante, el archivo, en funcion de las comprobaciones
realizadas en el expediente, se determinara la conveniencia y viabilidad
de efectuar un cambio provisional de puesto del solicitante o cualquier
otra medida que resultare procedente en funcién de los hechos
comprobados y evaluados por la Direccion. El expediente archivado
puede ser reabierto en cualquier momento si aparecieran nuevos
indicios o pruebas que asi lo recomendaran, siendo esta decision
exclusiva de la Direccion de Recursos Humanos, bien de oficio o a
instancia de parte.

De manera particular, si con motivo de la investigacion realizada, se
constata la inexistencia del acoso, pero se pone de manifiesto que
subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo o
cualquier infraccién recogida en el régimen disciplinario, los instructores
trasladaran esta conclusion a su informe para que la direccion de la
empresa actle en consecuencia, pudiendo trasladar una propuesta en
el primer caso.

Si, por el contrario, a partir de la investigacidbn se concluye por la
Comision Instructora que la denuncia se ha hecho de mala fe, o que los
datos aportados o los testimonios son falsos, la Direccidon de Recursos
Humanos podra adoptar las medidas disciplinarias correspondientes
frente a la persona o personas responsables.

La regulacion en el presente protocolo no impide que, en cada
momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accién para
exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales
gue en su caso correspondan.

Garantias

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que
formulen una denuncia en aplicacion del presente protocolo, siempre
y cuando la denuncia formulada revista verosimilitud y se funde en
indicios minimos, aunque finalmente no se aprecie la existencia de
acoso laboral.

El expediente de investigacion se desarrollara bajo los principios de
confidencialidad, rapidez, imparcialidad, contradiccion,
confidencialidad e igualdad. Segun la Ley Organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de Proteccion de Datos de Caréacter Personal, todas las
personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacién de
guardar una estricta confidencialidad, garantizando el tratamiento
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6.3.6

reservado de la informacién en las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso.

En la tramitacion del Expediente se cumplird con la normativa de
Proteccion de Datos que esté vigente en cada momento.

Desde el inicio, el Expediente de Investigacion por causa de presunto
acoso estara bajo secreto de sumario y sélo tendran acceso a él los
miembros de la Comisién Investigadora.

Adicionalmente, toda persona implicada en el procedimiento debera
cumplimentar el compromiso de confidencialidad.

Respecto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia
tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos
de cada una de las partes afectadas.

Durante el proceso se ha de garantizar, en todo caso, los derechos de
todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona
reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las
posibles consecuencias tanto fisicas como psicol6gicas que se derivan
de una situacion de a coso.

Imparcialidad y contradiccion: Durante el proceso se debe garantizar
una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todas las personas que intervengan en el proceso actuaran
de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el
proceso tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y
reserva y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento.

Seguimiento y control

Por el Departamento de RRHH se realizara el seguimiento de la
ejecucion y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas y
prestard una especial atencién, en los casos en gue haya podido haber
afectacion de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacion de las
mismas.

Se prestara también una atencion especial a la evitacion de posibles
situaciones de hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce
la reincorporacién de la persona trabajadora que haya estado en
situacion de incapacidad temporal como consecuencia de la situacion
de acoso denunciada.

HELVETIA llevara un registro y seguimiento estadistico de los casos
de acoso sexual y por razén de sexo realmente producidos e informara
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a la representacion legal de las personas trabajadoras, asi como a la
Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

7.  Disposiciones finales

Las partes firmantes se comprometen a difundir el presente protocolo para
conocimiento de todas las personas trabaajdoras y de sus representantes en los
centros de trabajo y estableciendo un mecanismo para conocimiento de las
nuevas incorporaciones.

Asimismo, este protocolo se incluird en el plan de igualdad y tendrd la misma
vigencia que éste.

El presente protocolo es un documento vivo que debe admitir su adaptacion o
variacion en funcién de la evolucion de las circunstancias en el futuro, a cuyo
efecto, las partes en el seno de la Comision de Igualdad, podran hacer las
propuestas de modificaciones y adaptaciones que consideren oportunas a la
Direccion de la Compafiia para mejorar la consecucion de los objetivos del mismo,
si bien, a falta de acuerdo sera esta la que decida las modificaciones a introducir
en el mismo.

Este protocolo es un instrumento interno para resolver aquellas situaciones que
pudieran producirse en el seno de la empresa, dentro de un marco de
confidencialidad y respeto a la dignidad de las personas, pero no es limitativo de
la libertad de ejercicio del derecho de acceso a cualquier procedimiento
legalmente establecido u organismo competente.

8. Consultas
Las dudas o cuestiones que puedan surgir en relacién con el presente Protocolo
seran resultas en persona por el Departamento de Recursos Humanos. Asi, se
podré dirigir cualquier consulta sobre el mismo a las siguientes direcciones:

e maria-carmen.corona@helvetia.es

e andrea.sanchez-molini@helvetia.es

Y en prueba de conformidad con todo lo anterior, la Comisién de Igualdad constituida
por la representacion de la empresa y de los trabajadores de HELVETIA firman el
presente Protocolo, por duplicado y a un solo efecto, en Sevilla, a 29 de julio de 2022.

Fdo: Comisién de Igualdad
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ANEXO |

En ,a de de 20__.

N° de expediente:

FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA DE
Acoso Sexual ]
Acoso por razén de sexo ]

Acoso discriminatorio ]

PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos:

DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Teléfono:

PERSONA DENUNCIADA
Nombre y apellidos:

DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de gue no coincida con la denunciante
(Nombre y apellidos, DNI y puesto de trabajo):
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HECHOS que denuncia (descripcion cronoldgica y detallada de los hechos, personas
implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedio, etc.)

Breve descripcion de otra informacion que se aporte:

El/la abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion derivado del

conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de
solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que realicen durante el mlsmo,

asi como su posterlor resolucion.

Fdo. Denunciante:

Fdo. Recibi (Nombre y D.N.I).
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ANEXO |l. Calendario de implantacion de las medidas

Publicacion de los principios

Anualmente,

Culturay Difundir, de manera ain mas amplia, de iqualdad de en la primera.
politicas de los principios de igualdad de o ortugnidades o Durante la Departamento reunign de Ia
igualdad de oportunidades y no discriminacion discrirr;inacién en Iaylntranet vigencia del plan. de RR.HH. comision de

oportunidades de HELVETIA a toda su plantilla. de la Empresa seguimiento
. . Publicacion de todas las
Garantizar el libre acceso de los candidaturas vacantes en la
trabajadores y las trabajadoras de la Intranet de la Empresa Anualmente,
empresa a presentar sus . P : en la primera
. Establecimiento de una Durante la Departamento g
candidaturas a las vacantes . S , . reunion de la
. . T direccién de correo vigencia del plan. de RR.HH. L
internas, mediante la publicacion de electrénico especifica a la comision de
las mismas en la Intranet de la dirigir | P did seguimiento
Empresa que dirigir la candidatura a
' cualquier vacante.
Los procesos de seleccion se Anualmente,
Acceso al basaran en los principios de mérito, Publicacion de ofertas de Durante la Departamento | €" la primera
embleo: Droceso capacidad, aptitud e idoneidad del empleo con solicitud de CV vigencia del plan dg RR HH reunion de la
pl€o. pro puesto de trabajo a cubrir, respecto ciego. 9 pian. T comision de
de selecciony . o
i de la persona candidata seguimiento
contratacion . . .
Revisar y mejorar el lenguaje e
imagenes utilizados en las ofertas Envio de las ofertas de
de trabajo (tanto el nombre de la trabaio a la Comision de
oferta como el contenido de la Segjuimiento para que
m'Sf"a) para evitar cualquier tipo de formulen sugerencias sobre Diciembre 2022 Departamento Junio de 2023
férmula sexista, empleando un de RR.HH.

lenguaje neutro y evitando imagenes
estereotipadas, teniendo como
finalidad que se infiera claramente
que las mismas pueden ser

el lenguaje y las imagenes.
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suscritas tanto por hombres como
por mujeres

Informar a los agentes externos, a
los que se acuda para la seleccioén
de personal, sobre la politica de la

Entregar el plan de igualdad
a los agentes externos en el

Anualmente,
en la primera

Empresa de seleccion en igualdad,

C Durante la Departamento g,
tratando de mantener una momento de contratacion. : . reunion de la
A oo . vigencia del plan de RR.HH. L

participacion paritaria de mujeres y comision de
hombres en los puestos a cubrir, seguimiento
siempre que sea posible.
En tanto que el proceso de seleccién Impartir formacion en materia Anualmente
se base en entrevistas personales, de igualdad a las personas enla rimera'l
garantizar que las personas que encargadas de la seleccion Durante la Departamento reunic’E)n de Ia
participan en estos procesos tengan de personal una vez cada vigencia del plan. de RR.HH. comision de
formacion en materia de igualdad. dos afios. o
seguimiento
Informar a las candidaturas no . . Anualmente,
. : Comunicar mediante correo :
seleccionadas de los motivos de su electronico la falta de Durante la Departamento | <" la primera
rechazo y de sus fortalezas, areas seleccion de la candidatura vigencia del plan dg RR.HH reunion de la
de mejora y puestos a los que . : 9 pian. R comision de
. . con las cuestiones referidas o
podrian optar por su perfil seguimiento
En caso de igualdad en la valoracion
de la idoneidad de las personas Anualmente,
candidatas finalistas, se optara por Analizar al cierre del afio la en la primera
. k P . Durante la Departamento 9
la candidatura femenina para ocupar estadistica de candidaturas , . reunion de la
S . vigencia del plan. de RR.HH. L
el puesto, en aquellos en los que la finalistas y seleccionadas. comision de
seguimiento

mujer esté infrarrepresentada.
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En los puestos de nivel estratégico,
en los que se haya advertido mayor
desequilibrio entre hombres y
mujeres, se procurara que haya un
cierto equilibrio entre las
candidaturas finalistas de uno y otro

Analizar al cierre del ano la

Anualmente,
en la primera

. : Durante la Departamento g,
sexo. Para ello por HELVETIA se 9 estadistica de candidaturas , X reunion de la
garantizara, siempre que las finalistas. vigencia del plan. de RR.HH. comision de
candidaturas existentes lo permitan seguimiento
y en la medida de lo posible, que al
menos el 30% de las candidaturas
finalistas sean mujeres.
Anualmente,
Distribuir la documentacion sobre Entregar plan de igualdad a Durante la Departamento en la primera
igualdad en el plan de acogida 10 las personas trabajadoras de vigencia del plan. | de RR.HH. reunl_on,de la
nuevo ingreso comision de
seguimiento
Revisar y eliminar las Revisar las plantillas, las En la
denominaciones masculinas o descripciones de puestos de segunda
femeninas utilizando términos 11 tralbajo y otros doc?mentc_)s Durante 2023 Dgpartamento reunl_on,de;jla
neutros en la denominacion de la enl OSI qgf(_e ex!s,ta e (fare_nmals e RR.HH. comision de
e, P : a la clasificacion profesional. seguimiento
Clasificacién clasificacion profesional ”
. del afio 2023
profesional
Hacer una revision de la definicion Enla
de puestos interna para garantizar Revi oo
L9 evisar las descripciones de Departamento segunda
quelcc_)ncrete los criterios, 12 puestos de trabajo. Durante 2023 de RR.HH. reunisn de la
caracteristicas y requisitos propios comisién de

de cada uno de ellos, utilizando
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Descripcion

Medida n°

Indicadores

Plazo de
ejecucion

Fecha de
Responsable | seguimiento/

evaluacion

términos neutros y evitando
cualquier criterio que pueda
introducir discriminacién directa o
indirecta, con indicacion del grupo y
nivel que corresponde a cada puesto
de trabajo, asi como si existe la
posibilidad de mejora del nivel
salarial con base en la experiencia y
el desarrollo profesional

seguimiento
del afio 2023

Formacioén

Establecimiento y elaboracion de un
plan de formacion de caracter anual
gue recoja y organice todas las
formaciones que se vayan a impartir
en la Empresa.

13

Publicar el plan de formacién
en la Intranet de la empresa.
Notificar a través de correo
electrénico sobre los cursos
de formacién disponibles.

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunién de la
comisién de
seguimiento

Incluir dentro del referido plan,
medidas formativas en materia de
igualdad y no discriminacién. En
este sentido, deberia incorporarse
formacion transversal en igualdad de
oportunidades para todas las
personas de la plantilla, con
contenidos especificos segun el
area de influencia para las personas
gue participan de la seleccion de
personal, promocion, gestion de
equipos y mandos intermedios,
formacioén, comunicacién, asi como
las personas responsables de poner
en marcha el Plan de igualdad y de

14

Cursos de formacién en
materia de igualdad
incorporados el Plan de
formacion.

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento

-64 -




adoptar decisiones en materia
salarial.

Efectuar un registro de todas las
personas trabajadoras que han
realizado estas formaciones,
incluyendo su género, para poder
efectuar un seguimiento de este
indicador. Para ello, se establecera

Analizar al cierre del ano la
estadistica de las

Anualmente,
en la primera

un control de asistencia manual o . : Durante la Departamento g
virtual que recoja los datos de los 15 formaciones realizadas por vigencia del plan dg RR.HH reunion de la
ualq ) > personas trabajadoras de 9 pian. T comision de
participantes, el curso de formacion o
) : . uno u otro sexo. seguimiento
junto con el contenido del mismo
gue ha sido impartido. Este registro
habré de respetar la normativa en
materia de proteccion de datos.
Incluir en el plan de formacién anual, Cursos de formacion en Anualmente
formacion para la plantilla en materia ~ materia de igualdad on 8 rimera
de igualdad, incluyendo un bloque 16 mcorpolr,ados el P,Ian de Durante la Departamento reuni(?n de la
especifico sobre prevencion del formacion con modulos vigencia del plan. | de RR.HH. comision de
acoso laboral, sexual y/o por razén sobre prevencién de acoso. o
seguimiento
de sexo
Se desarrollaran acciones de
informacién y/o formacion dirigidas a Cursos de formacién en Anualmente,
las personas en puestos de materia de igualdad en la primera
. > . . Durante la Departamento g
responsabilidad a través de las 17 impartidos a personas en : . reunion de la
S y vigencia del plan. de RR.HH. L
cuales se promueva el principio de puestos de responsabilidad. comision de
seguimiento

igualdad de oportunidades y trato en
la gestidn de personas, asi como el
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Descripcion

Medida n°

Indicadores

Plazo de
ejecucion

Fecha de

Responsable | seguimiento/

evaluacion

respeto a la conciliacion de la vida
laboral y personal.

Se promoveran acciones de
formacion interna o externa con el
fin de favorecer la preparacion de

mujeres con potencial de desarrollo Acciones formativas Anualmente,
i impartidas a trabajadoras en la primera
profesional, para que tengan P . J Durante la Departamento P
mayores oportunidades de ocupar 18 para potenciar la carrera vigencia del plan de RR.HH reunion de la
puestos de responsabilidad en la profesional. ' T comision de
organizacion, en los que seguimiento
actualmente se encuentran menos
representadas.
Elaboracion de procedimientos En la
internos de evaluacién y promocion Elaboracion de los segunda
de las personas trabajadoras. Los procedimientos e informar a Departamento | reunién de la
. C . 19 L o Durante 2023 N
referidos procedimientos deberan la comision de seguimiento. de RR.HH. comisiéon de
tener en cuenta criterios objetivos. seguimiento
del afio 2023
Promocion Efectuar un registro de las
profesional promociones que se efectlien,
. , Anualmente,
incluyendo el género de la persona . . ~ .
) . Analizar al cierre del afio la en la primera
trabajadora promocionada para e Durante la Departamento 2
L 20 estadistica de las . . reunion de la
poder llevar a cabo un seguimiento ; vigencia del plan. de RR.HH. .
- . promociones. comision de
de este indicador, asi como el o
seguimiento

puesto de procedenciay el puesto
de destino. Este registro habra de
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Descripcion

respetar la normativa en materia de
proteccion de datos.

Medida n°

Indicadores

Plazo de
ejecucion

Fecha de

Responsable | seguimiento/

evaluacion

Facilitar a la plantilla informacién
actualizada sobre las vacantes, con

los requisitos y condiciones Publicacion de vacantes en Anualmente,
e purecouesoncade |, | BT T | uenele | Deparameno | TSP
centro de trabajo, publicando D et vigencia del plan. | de RR.HH. n d
siempre las vacantes disponibles candidatura. comision de
internamente, antes de acudir a la seguimiento
seleccion externa.
. . L Anualmente,
Comunicar las oportunidades de Publicacion de .
. . . en la primera
carrera profesional en el tablon de oportunidades en la Intranet Durante la Departamento g
. ) 22 . . reunion de la
anuncios de la intranet de la de la empresa. vigencia del plan. de RR.HH. .
Compaiiia comision de
seguimiento
Adoptar la medida de accién de
igualdad de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y
[ . , ~ Anualmente
tfgt?;poetzggleadgﬁrg elr(frlrjf)ﬁgr?een Analizar al cierre del afio la en la rimerz,i
muier és’a as vacant?as de puestos 23 estadistica de candidaturas Durante la Departamento reuni ('fn de la
) Jep finalistas. vigencia del plan. | de RR.HH. s
en los que estén comision de
seguimiento

infrarrepresentadas, incluyendo
puestos de direccion y mandos
responsables.
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Fomentar la participacion de
mujeres en los puestos de direccion
donde se encuentren
infrarrepresentadas, a través de un
proceso de identificacion y
desarrollo de talento a nivel interno.

24

Impartir formacion interna
para mejorar el talento.
Analizar al cierre del afio la
estadistica de las personas
asistentes a esos cursos de
formacion.

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento

Valorar mediante entrevistas o
encuestas la opinién de las
personas trabajadoras respecto a la
existencia de barreras para la
promocion y, en concreto, para
evaluar si la plantilla tiene la
percepcion de que HELVETIA
adopta las medidas suficientes para
garantizar que las mujeres 'y
hombres puedan acceder en
igualdad de condiciones a los
puestos de mayor responsabilidad
en sus respectivas areas de trabajo.

25

Realizacion de encuestas
andnimas a las personas
trabajadoras.

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento

Difusién publica en todos los centros
de trabajo de la Empresa para
animar a participar en los procesos
de seleccién para promocionar a
puestos de trabajo de superior
categoria. En los casos en los que el
sexo femenino esté
infrarrepresentado, se fomentaran
los mensajes motivacionales

26

Publicar informacién en
Intranet de la empresa.

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento
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dirigidos a mujeres a través de
anuncios virtuales

Politicay
estructura
retributiva

Proceder a una revision de las
condiciones salariales de la
Empresa para determinar el origen
de las distintas diferencias salariales
gue puedan existir entre personas
gue desarrollan trabajo de igual
valor, incidiendo en aquellos

Efectuar el analisis de las

Anualmente,
en la segunda

S ) 7 . A cierre de cada | Departamento >
conceptos (principalmente variables) 27 condiciones salariales de las ~ reunion de la
! ) . afo de RR.HH. e
en los que las diferencias sean de personas trabajadoras. comision de
mayor entidad, y para garantizar que seguimiento
las diferencias retributivas en lo
referido al personal sometido al
convenio de aplicacion estan
justificadas por criterios de abono
previstos en el propio convenio.
L . Enla
Hacer una revision para garantizar
. . L y L segunda
que las diferencias retributivas estan Efectuar un analisis de las =
oo . L - : Departamento | reunion de la
justificadas en criterios de mérito, 28 condiciones salariales de las 2023 L
. S : de RR.HH. comision de
capacidad, cumplimiento de personas trabajadoras. o
objetivos y nivel de desempefio seguimiento
del afio 2023
Reall ¢ ., 2 d Cursos de formacion en
. el?jlzdar or][namon en materia Ga materia de igualdad. Enla
|g|jua| a _ilpre erentem_ente para toda 29 Analizar la estadistica de 2023 Departamento segunda
al plantilla 3|’ necejanf\rréent'et para asistencia a los cursos de de RR.HH. | reunién de la
el personal que adopta decisiones formacion. comision de

en materia retributiva, en relaciéon
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Descripcion

Medida n°

Indicadores

Plazo de
ejecucion

Responsable

Fecha de
seguimiento/

evaluacion
con las medidas propuestas en el seguimiento
apartado 8.4.4. del afio 2023
Cualquier decisién en relacion con el
sistema retributivo que se adopte,
debe estar acompaiiada de un
andlisis diferencial del impacto que
dicha decisién tendra en mujeres y _ o Anualmente,
hombres, por separado. De esta Realizar un analisis en la primera
forma, antes de validar una decision 30 diferencial por sexo de Durante toda la | Departamento reuni6n de la
se podra identificar si éstas tienen cualquier en materia vigencia del plan. de RR.HH. comision de
un impacto diferencial por sexo y, en retributiva. o
) : . . seguimiento
caso afirmativo, cuestionarse si
responde a una discriminacién
directa o indirecta por razén de
sexo.
Se creara una comision técnica
mixta para analizar y realizar un Enla
seguimiento sobre la valoracion de sequnda
puestos de igual valor, que sera N . A
negociada por las partes y que 31 Constitucién d_e la comisién 2022 Departamento reunion dela
" técnica. de RR.HH. comision de
servirh como base para la o
2 o seguimiento
elaboracion de los préximos ~
. o . del afio 2023
registros retributivos, asi como de la
proxima auditoria retributiva.
Se entregara anualmente y durante .
. ; o . Entrega del registro Anualmente
el primer trimestre del afio el registro 32 retributivo de cada afio Durante la Departamento | . '
retributivo del afio anterior segun RD ' vigencia del plan. de RR.HH. en la primera

con cada uno de los conceptos

reuniéon de la
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salariales y extrasalariales,
aportando las medias y medianas de
los salarios realmente percibidos,
asi como de los salarios
equiparados, tanto por grupos y
niveles de convenio, como por
puestos de igual valor.

comision de
seguimiento

Conciliacion.
Ejercicio
corresponsable
de los derechos
de lavida
personal,
familiar y laboral

En relacién con la medida de
establecimiento de un plan de
formacion, vincular la misma a la
sensibilizacion de todos los

Incluir un moédulo sobre
conciliacion de la vida

Anualmente,
en la primera

. : - Durante la Departamento g
trabajadores y trabajadoras sobre la 33 laboral, familiar y personal en , . b reunion de la
: A . - vigencia del plan. de RR.HH. .
idea de que la conciliacion de la vida el plan de formacion. comision de

laboral, familiar y personal es un seguimiento
tema que afecta por igual a las

mujeres y a los hombres.

Establecer como norma interna que Informar a la plantilla Anualmente
las reuniones internas se celeb?en mediante correo electronico en la rimera’l
on horario de trabaio v. a ser 34 de que las reuniones Durante la Departamento reuni(?n de Ia
osible. en el horario Jdeyr,naﬁana deberan tratar de ser en vigencia del plan. de RR.HH. comision de
P ’ : horario de trabajo. o
seguimiento
En los beneficios sociales de Enla
empleados, incluir un folleto Publicar derechos y medidas segunda
informativo digital sobre los de conciliacion en la Intranet Departamento | reunién de la
: L 35 2023 .
derechos y medidas de conciliacion de la empresa. de RR.HH. comision de
disponibles en la empresa. seguimiento
del afio 2023
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Las personas trabajadoras tendran
preferencia para el cambio de turno
de trabajo cuando se trate de
atender situaciones relacionadas
con la maternidad o paternidad,
biolégica o adoptiva, o cuidado de
familiares de hasta el segundo grado
de consanguinidad, siempre que ello
resulte compatible con las
necesidades productivas y
organizativas de la Empresa.

36

Analizar al cierre del afio la
estadistica de personas
trabajadoras acogidas al

cambio de turno por estas
circunstancias.

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunién de la
comisién de
seguimiento

Posibilidad de acordar la
flexibilizacion del tiempo de comida,
de forma que pudiera ser inferior a
una hora pero no superior a dos.

37

Informar de esta medida en
el espacio dedicado en la
Intranet de la Empresa.

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento

La Empresa se compromete a
valorar, atendiendo al puesto de
trabajo afectado y las circunstancias
organizativas y productivas
concurrentes en cada momento, la
posibilidad de ampliar o prorrogar el
teletrabajo de aquellas personas
trabajadoras con un hijo menor de
12 meses, de conformidad con la
politica de teletrabajo de HELVETIA
(actualmente en elaboracion).

38

Remitir a la comision de
seguimiento el borrador
sobre la politica de
teletrabajo de Helvetia

Durante la

vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento
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Fecha de

Plazo de Responsable | seguimiento/

Medida n° Indicadores . .
ejecucion

Descripcion

Las personas trabajadoras tendran
derecho a un permiso no retribuido
de hasta tres meses debiendo
cumplir los siguientes requisitos:
Antigliedad minima de un afio en la
Empresa y que hayan transcurrido,
al menos, dos afos desde el fin del

evaluacion

anterior permiso (este requisito Anualmente,
Informar de esta medida en en la primera
puede ser salva_ldp por acuerdo d_e : ; Durante la Departamento P
ambas partes) si éste fuera superior 39 el espacio dedicado en la . . reunion de la
e vigencia del plan. de RR.HH. .
a un mes. Estas dos dltimas Intranet de la empresa. comision de
condiciones no sera preciso seguimiento
cumplirlas en los supuestos en los
gue el permiso se solicite con motivo
del fallecimiento del cényuge o
pareja de hecho o en caso de
enfermedad grave de familiares de
primer grado.
Anualmente,
en la
Se dotara de un permiso sin sueldo primer
para el caso de adopcién en el a
' i Informar de esta medida en i6
extranj,erg de hasta 90 dlgs, que . . Durante la Departamento reunioé
podra disfrutarse en periodos 40 el espacio dedicado en la . . nde la
A . o vigencia del plan. de RR.HH. o
minimos de 15 dias con un maximo Intranet de la empresa. comisi
de 3 periodos. on de
seqgui
miento
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Las personas que, en situacion de
excedencia con derecho de reserva

rabajo, hayan
dnig)nuh?essf?agg tsj1 ti)r;’jltjetzjr’ésayglr Anualmente,
trasladarse a otra provincia j odran Informar de esta medida en Durante la Departamento | <" la primera
articipar en Iosp rocesc;spde 4L el espacio dedicado en la vigencia del plan dg RR.HH reunion de la
particip P Intranet de la empresa. 9 pian. T comision de
seleccion interna que se abran para o
) seguimiento
la cobertura de vacantes en dichos
lugares.
Analizar al cierre del afio la Anualmente,
Realizar un seguimiento especifico estadistica de personas en la primera
. ; ; Durante la Departamento g
de las promociones de personas con 42 trabajadoras promocionadas , . reunion de la
. ) . . . , vigencia del plan. de RR.HH. .
tiempo parcial o jornada reducida. en estas circunstancias. comision de
Infrarrepresenta seguimiento
cion femenina Disponer de informacién estadistica . . ~ Anualmente,
. T P Analizar al cierre del afio la :
y realizar un seguimiento periédico o en la primera
. : estadistica de personas Durante la Departamento g
de la proporcion de mujeres que 43 . . . reunion de la
: trabajadoras en estas vigencia del plan. de RR.HH. .
ocupan altos cargos, niveles : . comision de
o : . circunstancias. -
directivos y mandos intermedios. seguimiento
Realizar tareas de divulgacion del
protocolo especifico de acoso sexual
Prevencion del garantizado su conocimiento por Publicar el protocolo de Anualmente,
todas las personas trabajadoras de acoso en el espacio en la primera
acoso sexual y . . Durante la g
la Empresa. El protocolo de acoso 44 dedicado a la igualdad de la reunion de la

por razén de
sexo

sexual y por razén de sexo que sea
aplicable sera difundido del mismo
modo que el plan de igualdad

Intranet.

vigencia del plan.

comision de
seguimiento
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Se impartira formacién especifica
sobre el protocolo de prevencién del

Incluir la prevencion del

Anualmente,
en la primera

acoso sexual y por razén de sexo a Durante la Departamento )
las personas r{zsp onsables de cada 45 acoso en el Plan de vigencia del plan dg RR.HH reunion de la
upno de los cer?tros de trabajo formacion. k P S comision de
10- seguimiento
Incluir en la formacion [ I [
m%(ljjulg esa ec():|’fica:)csoob(r]|(§J P?g\?eorlli?éi Anualmente,
del acosopsexual /o por razén de Incluir la prevencion del Durante la Departamento en la primera
sexo, orientacion s)éxu?sll e identidad 46 acoso en el Plan de vigencia del plan dg RR.HH reunion de la
’ de aénero formacion. 9 pian. R comision de
9 ' seguimiento
Realizar un informe anual de casos
de acoso sexual y por razén de
sexo, casos notificados a la
T Anualmente,
Empresa, nUmero de veces que se .
o = . . en la primera
ha constituido la Comision 47 Realizar el informe de forma Durante la Departamento reunion de la
Instructora, denuncias archivadas y anual. vigencia del plan. de RR.HH. comision de
solucion determinada, que se o
- 4 4 seguimiento
presentard a la comisién de
seguimiento
La trabajadora victima de violencia
Proteccién de de género _tendra derech.o,, para Informar dg esta medida en Anualmente,
g hacer efectiva su proteccién o su el espacio dedicado a la ;
las victimas de . ; ; . en la primera
violencia de derecho a la asistencia social 48 igualdad de la Intranet de la Durante la Departamento reunion de la
4 integral, a la reduccion de la jornada empresa. vigencia del plan. de RR.HH. L
genero de trabajo con disminucién i i i comision de
Analizar al cierre del afio la seguimiento

proporcional del salario o0 a la
reordenacion del tiempo de trabajo a

estadistica de victimas de
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Plazo de Fecha de
Responsable | seguimiento/

Descripcion Medida n° Indicadores . -
P ejecucion o
evaluacion

violencia de género acogidas
a estos derechos.

través de la adaptacion del horario
en los términos que se establezcan
conforme a acuerdo entre la
empresa y la persona afectada, o en
su defecto conforme a las reglas
establecidas al respecto en el la
normativa general sobre la materia

La trabajadora victima de violencia
de género que se vea obligada a
abandonar el puesto de trabajo en la
localidad donde venia prestando sus
servicios, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la

asistencia social integral, tendra
derecho preferente a ocupar otro Informar de esta medida en
puesto de trabajo, del mismo grupo el espacio dedicado a la Anualment
profesional o categoria equivalente, igualdad de la Intranet de la nra mente,
gue la empresa tenga vacante en 49 empresa. Durante la Departamento ?enur?i (,f r:"(;]ee::
cualquier otro de sus centros de Analizar al cierre del afio la vigencia del plan. de RR.HH. comision de
estadistica de victimas de seguimiento

trabajo. En tales supuestos, la
empresa comunicara a la victima las
vacantes existentes en dicho
momento o las que se pudieran
producir en el futuro.

violencia de género acogidas
a estos derechos.

El traslado o el cambio de centro de
trabajo tendrd una duracion inicial de
doce meses, durante los cuales la
empresa tendra la obligacion de
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reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaba la victima.
Terminado este periodo, la victima

podra optar entre el regreso a su

puesto de trabajo anterior o la

continuidad en el nuevo. En este

ultimo caso, decaera la mencionada
obligacion de reserva

Las trabajadoras victimas de
violencia de género asi reconocidas
podran solicitar una ayuda
economica de hasta 1.000 euros con
el objeto de afrontar los gastos que
pudieran derivarse de tal situacion,
tales como gastos de traslado de
domicilio, asistencia juridica o ayuda
psicolégica. Para obtener esta
ayuda serd necesario acreditar el
gasto y que éste no sea
compensado por la empresa en
base a otras normas que regulen
esta misma situacion

50

Informar de esta medida en
el espacio dedicado a la
igualdad de la Intranet de la
empresa.

Analizar al cierre del afio la
estadistica de victimas de
violencia de género acogidas
a estos derechos.

Durante la
vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento

La trabajadora victima de violencia
de género podra suspender su
contrato de trabajo. Esta suspension
tendra una duracién inicial que no
podra exceder de 12 meses, salvo

gue de las actuaciones de tutela

51

Informar de esta medida en
el espacio dedicado a la
igualdad de la Intranet de la
empresa.

Analizar al cierre del afio la
estadistica de victimas de

Durante la
vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento
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judicial resultase que la efectividad
del derecho de proteccion de la
victima requiriese la continuidad de
la suspension. La persona victima
de violencia de género podra
solicitar la suspension o extincion
voluntaria de su contrato de trabajo
con derecho a la prestacion de
desempleo, en los términos
previstos en la Ley General de la
Seguridad Social.

violencia de género acogidas
a estos derechos.

Las ausencias o faltas de
puntualidad al trabajo de la
trabajadora victima de violencia de
género se entenderan justificadas
siempre que asi lo determinen los
servicios sociales de atencion a la
victima o servicios de salud, sin
perjuicio de que dichas ausencias
sean comunicadas al empleador a la
mayor brevedad.

52

Informar de esta medida en
el espacio dedicado a la
igualdad de la Intranet de la
empresa.

Analizar al cierre del afio la
estadistica de victimas de
violencia de género acogidas
a estos derechos.

Durante la
vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento

La trabajadora victima de violencia
de género tendra derecho a la
reduccién de su jornada de acuerdo
con los términos previstos
legalmente. No obstante, si asi lo
solicitara, podra durante un periodo

total maximo de tres meses reducir

53

Informar de esta medida en
el espacio dedicado a la
igualdad de la Intranet de la
empresa.

Analizar al cierre del afio la
estadistica de victimas de

Durante la
vigencia del plan.

Departamento
de RR.HH.

Anualmente,
en la primera
reunion de la
comision de
seguimiento
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su jornada. entre un octavo y el 50%
sin que dicha reduccién implique la
reduccion proporcional de su salario.
Para ser acreedora de este derecho,
sera necesario que justifique haber
sido victima de la violencia de
género mediante sentencia firme
gue asi lo declare o, en su defecto,
mediante informe médico forense
circunscrito a una denuncia
fehaciente por violencia de género.

violencia de género acogidas
a estos derechos.

En estos casos podran flexibilizarse
los criterios de concesion de

Informar de esta medida en
el espacio dedicado a la
igualdad de la Intranet de la

Anualmente,
en la primera

préstamos o anticipos a la victima 54 empresa. Durante la Departamento reunion de la
para atender situaciones de Analizar al cierre del afio la | vigenciadelplan. | de RR.HH. comisién de
necesidad. estadistica de victimas de L
. . . ) seguimiento
violencia de género acogidas
a estos derechos.
Se garantizara la maxima Anualmente,
confidencialidad en todos los Convocar reuniones bajo la en la primera
. S 19 Durante la Departamento P
procesos relacionados con 55 apariencia de una reunién : . reunion de la
. . ) ; . L . vigencia del plan. de RR.HH. e
situaciones de violencia de género. ordinaria de trabajo. comision de
seguimiento
A la trabajadora victima de violencia Anual ¢
de género que se vea obligada a £6 Informar de esta medida en Durante la Departamento n:Ja mente,
vigencia del plan. | de RR.HH. | &M 'aprimera

abandonar el puesto de trabajo en la

localidad donde venia prestando

el espacio dedicado a la

reuniéon de la
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servicios, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, tendra
derecho a un permiso retribuido de 5
dias laborables para el traslado.

igualdad de la Intranet de la
empresa.

Analizar al cierre del afio la
estadistica de victimas de
violencia de género acogidas
a estos derechos.

comision de
seguimiento

Se establece un permiso retribuido
por el tiempo necesario para las
trabajadoras victimas de violencia
de género acreditadas, con la

Informar de esta medida en
el espacio dedicado a la
igualdad de la Intranet de la

Anualmente,
en la primera

finalidad de realizar cualquier tramite 57 empresa. Durante la Departamento reunion de la
administrativo o judicial que resulte Analizar al cierre del afio la vigencia del plan. de RR.HH. comisién de
necesario como consecuencia de su estadistica de victimas de seguimiento
condicién de victima de violencia de violencia de género acogidas
género. a estos derechos.
Informar a la plantilla a través de los Informar de esta medida en
medios de comunicacion interna de el espacio dedicado a la
los derechos reconocidos igualdad de la Intranet de la Anualmente,
) en la primera
legalmente y de las mejoras 58 empresa. Durante la Departamento reunion de la
incluidas en el Plan de igualdad, Analizar al cierre del afio la vigencia del plan. de RR.HH. comision de
para los casos de victimas de estadistica de victimas de sequimiento
violencia de género. violencia de género acogidas
a estos derechos.
Realizar tareas de concienciacion y
mostrar el compromiso de Andlisis anual de las
HELVETIA con la erFr)adicaci(')n dela 59 campafias efectuadas sobre . Durg nte la Departamento ﬁnn:;alr?i?nn;;
vigencia del plan. | de RR.HH. p

violencia contra la mujer. Por
ejemplo, podria plantearse

violencia contra la mujer.

reuniéon de la
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conmemorar el Dia Internacional de

comision de

la Eliminacion de la Violencia contra seguimiento
la Mujer (el 25 de noviembre)
mediante, por ejemplo, un correo
electrénico con las iniciativas
puestas en marcha por la ONU para
cada ejercicio o la simple exhibicion
del lazo correspondiente en la web.
. Elaboracion de protocolo En la
Elaborar un protocolo especifico de . segunda
actuacion para los casos de victimas PUb"qu prot(_)colo en el Departamento | reunion de la
' i ; 60 dedicado a la 2023 o
de violencia de género. . espacio de RR.HH. comision de
igualdad de la Intranet de la seguimiento
empresa. del afio 2023
Adoptar una politica de Revisar los documentos Anualmente,
comunicacion no sexista que Internos. en la primera
homogeniza los criterios de L?SO del 61 Informar a la comision de : Durgnte la Departamento reunic’f)n dela
: o vigencia del plan. de RR.HH. L
lenguaje en la empresa. seguimiento de los textos comision de
revisados. seguimiento
Comunicacién, Revision y adecuacion de la Revisar los documentos Anualmente,
Imagen terminologia en los documentos Internos. en la primera
|engguajg soportesgde comunicacion de Iay 62 Informar a la comision de , Durgnte la Departamento reuni(fn dela
oy L vigencia del plan. de RR.HH. L
compania. seguimiento de los textos comision de
revisados. seguimiento
Divulgar el contenido del Plan de 63 I P{;ggga;og cljr?tlr§r|1aert] g: a Durante la Departamento | Anuaimente,
Igualdad en la Intranet Corporativa, gu vigencia del plan. | de RR.HH. | €N laprimera

empresa.

reuniéon de la
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Descripcion

e informar anualmente de su

Medida n°

Indicadores

Publicacion de cualquier

Plazo de
ejecucion

Fecha de
Responsable | seguimiento/

evaluacion
comision de
seguimiento

desarrollo novedad en materia de
igualdad.
Aumentar el nivel de participacion de
la plantilla en acciones de

comunicacion y sensibilizacién
relacionadas con la igualdad de Habilitar un buzén de Anualmente,
género: realizar e_nc_uestas que _sugerencia en materia de Durante la Departamento en Ia_ primera
valoren el conocimiento de la 64 igualdad en la Intranet de la . . reunion de la

: P vigencia del plan. de RR.HH. .

plantilla a cerca de la politica de empresa. comision de
igualdad de la Empresa, los seguimiento

acuerdos y beneficios en esta

materia.
Actualizar un espacio de igualdad en - Anualm_ente,
la web corporativa donde se recoja Mante_:ner a_ctuallzado un Durante la Departamento en Ia_ primera
todo lo referente a esta materia 65 espacio de igualdad en la vigencia del plan. de RR.HH. reum_on'de la
' Intranet de la empresa. comision de
seguimiento
Comunicar el compromiso de la

organizacion con la igualdad tanto Incluir qun apartado en Anualmente,
en foros internos como externos, materia de igualdad en las Durante la Departamento en la primera
especialmente en relacién con 66 ofertas de contratacion de , ia del ol de RR.HH reunién de la
proveedores y relaciones con proveedores externos. vigencia det pian. € RR.AR. comision de
terceros. seguimiento
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Disefiar protocolo de contratacion

Anualmente,
en la primera

con terceros en materia de igualdad 67 Diseiio del protocolo. viggr:Jcr;néillTolan Dggar\r)tsrr_'?to reunion de la
' T comision de
seguimiento
Asegurar el conocimiento del
protocolo de embarazo y lactancia Incluir esta medida en el An:JaIm_ente,
en cada centro de trabajo por equipo 68 apartado de igualdad de la Durante la Departamento ?:ur?ic’?r:w;eeig
gerencial con el fin de que informe Intranet de la empresa. vigencia del plan. | de RR.HH. comisién de
debidamente en cada caso. seguimiento
Incorporar la perspectiva de género
a las evaluaciones de riesgo de los Anualmente
puestos de trabajo (incluidos los Revisar la Evaluacion de enla primere'l
riesgos psicosociales) de manera 69 Puestos de Trabajo junto con Durante la Departamento reunion de la
gue se detecten, prevengan y el Ser\_/icio de Prevencion de | vigencia del plan. de RR.HH. comision de
Salud laboral excluyan riesgos vinculados con el Riesgos Laborales. seguimiento
sexo.
Sfor?ﬁ;z %?g:ﬁ;opnoesslbIgcﬂf);;gﬁrgo Analiza,r al final de cada afo An ualm_ente,
distribucién de la pl’antilla en el el numero _de salas de Durante la Departamento en Ia_pnmera
) - 70 lactancia existentes en la : . reunion de la
centro de trabajo, habilitar una sala empresa vigencia del plan. de RR.HH. comision de
de lactancia. ' seguimiento
Proyecto d_e Ambiente de tfabalo Incluir un médulo de salud Anualmente
saludable: Emprender acciones 71 con perspectiva de aénero en Durante la Departamento . :
encaminadas a favorecer y potenciar persp g vigencia del plan. de RR.HH. en la primera

la salud de las personas

el Plan de formacién.

reuniéon de la
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Fecha de
Responsable | seguimiento/
evaluacion

trabajadoras con perspectiva de comision de
género. seguimiento

Plazo de

Descripcion Medida n° Indicadores : -
P ejecucion
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