Il ACUERDO MARCO
PARA LA IGUALDAD
DEL GRUPO BOSCH
EN ESPANA
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ACTA DE ACUERDO DE LA MESA NEGOCIADORA DEL PLAN MARCO DE IGUALDAD
EN EL GRUPO BOSCH

En representacion de la Direccion:
D. Javier Gonzalez Pareja

D. José Lépez San Roman

D. Miguel Rodriguez del Castillo
Dfa. M2 del Mar Samperio Galan

En representacion de los trabajadores:

Por la Federacion de Industria de CC.00 Por la Federacion de FICA-UGT
D. Felipe Lopez Alonso D. Tomas Alonso Tenorio

DnAa. Yolanda Morin Arias Dnra. Rosa Gorgues Pinal

Dna. Isabel Rodero Fernandez D. Jordi Carmona

Dna. Isabel Fernandez Navarro

En Madrid, el dia 8 de octubre de 2018, se relinen las personas indicadas previa convocatoria
efectuada en la ultima reunién de la comision negociadora del || Acuerdo Marco de Igualdad
en el Grupo Bosch en Espana, en la representatividad que cada uno ostenta, reconociéndose
plena capacidad y legitimacion reciprocas, a los efectos previstos en el Estatuto de los
Trabajadores (Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo) y Ley Organica 3/2007 para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres (BOE 23 de marzo).

Abierta la sesion, se da cuenta de las gestiones efectuadas con conversaciones entre los
presentes al objeto de alcanzar un acuerdo que pueda ser asumido por todas las partes
integrantes de la comision negociadora.

En este sentido, las partes ponen de manifiesto que han efectuado conversaciones internas y
que, en aras a un acuerdo unanime, el resultado de las mismas ha sido el texto que se
adjunta a la presente acta y que se firma por triplicado.

En consecuencia, por los integrantes de la comision negociadora se dan por finalizadas las
negociaciones con la firma del presente Acuerdo Marco de Igualdad que va anexo a este
Acta.

Y no habiendo mas asuntos que tratar, los reunidos levantan la sesién y de ella la presente
cta, que una vez leida y encontrada conforme, la firman junto con el texto acordado.




Il ACUERDO MARCO PARA LA IGUALDAD EN EL GRUPO BOSCH

1. ANTECEDENTES

El 23 de marzo de 2007 se publico en el Boletin Oficial del Estado la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, (de obligado cumplimiento) para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (en adelante, LO 3/2007), con el objetivo de
combatir todas las manifestaciones de discriminacion, directa o indirecta, por
razén de sexo y promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con
remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla.

El titulo IV de la Ley 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 formacion y promocion profesionales y
en las condiciones de trabajo. Se incluye, ademas, entre los derechos laborales
de los trabajadores y trabajadoras, la proteccion frente al acoso sexual y al acoso
por razén de sexo.

En este sentido, el articulo 45.1 de la Ley establece que:

“Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier discriminacién laboral entre mujeres y
hombres”.

En el apartado 2 del mismo precepto se indica que, en el caso de empresas de
mas de 250 trabajadores/as, tales medidas deberan dirigirse a la elaboracién de
un plan de igualdad. Asi, el mismo se define en el articulo 46 LO 3/2007 como
un:

“Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico
de situacion tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razén de
sexo”.

En consonancia con esta regulacién, la direccion de la Empresa y la
Representacion Sindical manifestaron su comun preocupacion y compromiso
por garantizar la igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres
integrantes de la plantilla y, a tal fin, suscribieron en el afio 2011 un Plan Marco
de lgualdad que ha servido de referencia para la negociacion de los Planes de
Igualdad de las sociedades de Bosch en Espafa que han suscrito su propio Plan.

En este sentido, habiendo finalizado la vigencia del mencionado acuerdo y al
objeto de seguir profundizando en materia de igualdad, |ds partes han acordado
la negociacién de un nuevo Acuerdo Marco que constituya el marco de referencta7
para la negociacion de los futuros Planes de Igualdad. &/}\/ /
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2. COMPROMISO DE LA DIRECCION DE LA EMPRESA

El grupo Bosch tiene como uno de sus valores corporativos la Diversidad que
incluye como una de sus dimensiones la diversidad de género.

En este sentido, el grupo Bosch en Espafa declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente
por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la igualdad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de
dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta
empresa, desde la seleccion a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion
del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo por ésta “La situacion en que una
disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone a una persona de
un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas
las decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la
empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de
medidas de igualdad o a través de la implantacién de un plan de igualdad que
suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y
como establece la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las
mencionadas medidas de igualdad o plan de igualdad.

/K ' 3. OBJETO

El presente documento dota de los instrumentos minimos necesarios para que,
ti empresa y la representacion legal de los trabajadores, identifiquen y corr" n
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las posibles situaciones de discriminacién o de desigualdad de trato entre
mujeres y hombres que pudieran existir en el grupo mediante el acuerdo de un
plan de Igualdad en cada una de las sociedades del mismo.

Las partes firmantes del acuerdo coinciden en que, para asegurar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral, es necesario que en las empresas
Bosch de mas de 250 trabajadores/as en plantilla se elaboren planes de
igualdad.

Asi mismo, en el caso de aquellas empresas con mas de 200 trabajadores/as y
menos de 250 y que desarrollen su actividad en varios centros de trabajo, se
negociaran medidas dirigidas a eliminar cualquier tipo de discriminacion o
desigualdad por razon de género, en aquellos centros de trabajo con mas de 30
trabajadores/as cuyo convenio colectivo de aplicacion prevea la obligacién de
realizar un plan de igualdad a partir de 200 trabajadores/as.

Estas medidas se negociaran partiendo del contenido establecido en este
Acuerdo Marco para los planes de igualdad.

En las empresas que no se vean obligadas legalmente a negociar un plan de
igualdad se realizara un analisis por parte de la direccién de la empresa y ésta,
previa negociacion con la representacion legal de los trabajadores, adoptara las
medidas que fueran necesarias en funcion de su situacion concreta, de entre las
definidas en este Acuerdo Marco.

Asi mismo, las partes establecen una serie de medidas de seguimiento de este
Il Acuerdo Marco para la Igualdad, que garanticen la implantacion de lo aqui
acordado y permitan hacer un seguimiento de la evolucién de la igualdad entre
mujeres y hombres en el conjunto del grupo.

En cada una de las empresas del grupo Bosch con mas de 250 trabajadores y
trabajadoras se debera acordar y/o revisar su propio plan de igualdad, previa
constitucion de las comisiones negociadoras en cada una de las empresas. La
Empresa elaborara un diagnéstico de situacion que recogerd los indicadores
establecidos en el punto 9c del presente Acuerdo Marco. A partir de dicho
diagnostico se acordaran, los objetivos generales y especificos a alcanzar, las
medidas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion, definiendo para ello los
indicadores de seguimiento que sean precisos, en desarrollo del sistema y
estructura acordada en este Il Acuerdo Marco.

Como medida excepcional y siempre que resulte indispensable para el analisis
y la determinacion de los objetivos, la respectivas Comisiones Negociadoras
valoraran la necesidad de incluir algun indicador especifico adicional a los
establecidos en el presente Acuerdo Marco.

Las materias objeto de analisis y acuerdo sobre la que versaran los objetivos
concretos y medidas de actuacjon, seran como minimo:

- Acceso al empleo, contratacion.
- Clasificacion profesional. Y,
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- Formacién y promocion.

- Politica y estructura retributiva.

- Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

- Comunicacion, lenguaje e imagen.

- Medidas especificas para la prevencion y actuacién en los casos de acoso
sexual y por razén de sexo.

- Prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género.

- Derechos y garantias para las victimas de violencia de género.

Por otro parte, con el objetivo de garantizar un entorno laboral libre de conductas
y comportamientos hostiles o intimidatorios, se incorpora en el Anexo 1, un
protocolo de prevencion y actuacion frente a situaciones de acoso sexual o por
razoén de sexo.

4. OBJETIVOS GENERALES DE LOS PLANES DE IGUALDAD.

El objetivo fundamental de este Acuerdo Marco es crear un marco minimo comun
que permita el desarrollo de los planes de igualdad en cada una de las
sociedades teniendo como objetivo garantizar la igualdad real y efectiva de
oportunidades entre mujeres y hombres dentro del Grupo Bosch en Espana. Por
ello, las medidas acordadas van en la linea de potenciar una cultura corporativa,
también en el ambito de la comunicacion interna y externa, de aspectos
relacionados con la igualdad entre mujeres y hombres.

Se establecen una serie de acciones, incluidas acciones positivas, encaminadas
a conseguir una mayor representaciéon de las mujeres en la empresa y
principalmente, en aquellos grupos profesionales en que se hallan
infrarrepresentadas. Si bien, el objetivo sera trabajar en la consecucion de una
composicién equilibrada, tal y como establece la Ley de Igualdad.

En esta linea se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas
discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccién y contratacion,
conciliacién, promocion, formacion y retribucion salarial.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que los/as
trabajadores y trabajadoras se conciencien de la necesidad de romper con viejos
paradigmas sexistas, por lo que se asume el compromiso de desarrollar una
labor de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades.

Partiendo de la premisa de que se considera inaceptable cualquier tipo de
situacion de acoso sexual o por razén de sexo, el presente Acuerdo Marco
incluye un protocolo de actuacion en caso de acoso sexual o por razén de sexo
para promover condiciones de trabajo que eviten el acoso y que establece el
procedimiento especifico para dar cauce a las posibles denuncias o
reclamaciones que pudiera haber a este respecto.

Desde el Grupo Bosch somos conscientes de que la violencia contra las mujeres
es un problema social cuya erradicacion precisa de profundos cambios en las

Y
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derechos y libertades fundamentales y la igualdad entre mujeres y hombres, por
lo que es compromiso de esta empresa y de las personas que la integran,
contribuir a la prevencion de estas situaciones a través de la difusion de las
campanas institucionales que se realicen y de la informacion sobre los derechos
laborales que asisten a las victimas. Asimismo, en el caso de que el diagnéstico
de situacion de una sociedad refleje una necesidad de actuar en relacién con la
situacion laboral de las victimas de violencia de género se incorporaran acciones
para revertir y/o minorar su impacto.

DEFINICIONES

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual,
que tenga el propdsito 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 razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el proposito o efecto de atentar contra su dignidad vy
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Discriminacion directa por razén de sexo: la situacién en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable, asi como todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Discriminacion indirecta por razén de sexo: se considera discriminacion
indirecta por razéon de sexo la situacién en que una disposicién, 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
o0 practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima
y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Ademas, la Ley de Igualdad recoge otros actos especificos y que se consideran
de por si discriminaciones:

e toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo;
e el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

Garantia de indemnidad frente a represalias: se considera discriminacién por
razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para
una persona como consecuencia de la presentaciéon por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

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 asuncion de obligaciones familiares y el estado

civil. ‘ \f\ /




Inversion de la carga de la prueba: En aquellos procesos en que de las
alegaciones de la parte actora se deduzca la existencia de indicios fundados de
discriminacion por razén de sexo, orientacion o identidad sexual, origen racial o
étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, acoso y en cualquier otro
supuesto de vulneracion de un derecho fundamental o libertad publica,
correspondera al demandado la aportacién de una justificacion objetiva y
razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su
proporcionalidad.

. AMBITO DE APLICACION

El presente Acuerdo sera de aplicacion a la totalidad de las sociedades del
Grupo Bosch en Espana (con excepcién de BSH) en los términos establecidos
en el objeto de este Il Acuerdo Marco.

. AMBITO TEMPORAL

Este acuerdo estara en vigor hasta el 31 de diciembre de 2022. Transcurrida
dicha fecha, se prorrogara tacitamente, con las modificaciones que las partes
hayan acordado, si ninguna de las partes procede a su denuncia.

PLAZO

Las sociedades del Grupo Bosch en Espafa tendran un afio desde la firma del
presente Acuerdo Marco, para el acuerdo de un plan de igualdad, en caso de no
disponer ya de él, conforme a los criterios minimos establecidos en este |l
Acuerdo Marco.

Si ya dispusieran de un plan de igualdad en vigor, a la finalizacion de la vigencia
del mismo, se procedera a negociar el nuevo conforme a los criterios minimos
establecidos en este Il Acuerdo Marco, en el plazo maximo de un afo.
CRITERIOS PARA LA NEGOCIACION DE LOS PLANES DE IGUALDAD

a. Estructura del Plan de lgualdad.

Todos los planes de igualdad deberan contar, como minimo, con los siguientes
apartados:

1. Antecedentes.
2. Descripcion de la empresa.

3. Compromiso de la direccién.

4. Caracteristicas generales del Plan.
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o Lavigencia no podra ser superior a cuatro afios.

5. Objetivos generales del Plan: debiendo contar como minimo con los
establecidos en el Il Acuerdo Marco. Conclusiones del diagnéstico de
situacion.

6. Programa de actuacion:

Por materias:

Objetivos especificos.

Acciones acordadas, con el procedimiento para su desarrollo.

Plazo para su implantacion.

Responsable de implantacion.

Colectivo al que va dirigido (en caso de que sea un colectivo
concreto).

Presupuesto aproximado.

g. Indicadores de seguimiento.

o> an o

.

7. Cronograma de todas las acciones.

8. Sistema de evaluacién y seguimiento.

b. Comision de Igualdad.

Sera la encargada de negociar y acordar el plan de igualdad de cada una de las
sociedades.

Antes de elaborar el diagnostico de situacion, se constituira la comision de
igualdad. Esta comisién sera paritaria y estara formada por igual nimero de
miembros por parte de la direccion de la empresa y por parte de la
representacion legal de los trabajadores.

La Empresa designara una persona de contacto de entre los integrantes de la
comision de Igualdad de la direccion para que actie como persona de referencia
en los temas de igualdad.

En la comision se procurara paridad de hombres y mujeres y actuara de la
siguiente manera:

- En cada sociedad se acordara el nimero total de miembros en la comision
con un minimo de 3 miembros y un maximo de 6 miembros por cada una de
las dos partes (RLT y direccién). Por la RLT los miembros deben reflejar la
proporcionalidad de la composicién del Comité de Empresa.

Debera reunirse minimo dos veces al mes hasta la consecucion del acuerdo
0 a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de cinco dias laborables.

La comision de igualdad podra contar en sus reuniones con el asesoramiento
de personas ajenas a la empresa.

Los acuerdos en el seno de la comisién se adoptaran por consenso entre las
dos partes de la misma.




- Se levantara acta de todas las reuniones y se dejara constancia de las
resoluciones de la comisién de igualdad que resulten con acuerdo. Del
mismo modo, de las reuniones celebradas sin acuerdo, el acta reflejara la
posicion de las partes. En todo caso, se dara una copia a cada parte.

- Del contenido de los acuerdos alcanzados en el seno de esta comision se
dara traslado a la comision de seguimiento y evaluacion del Il Acuerdo Marco
para la Igualdad en el Grupo Bosch.

- En caso de producirse un bloqueo en la negociacion que no pudiera
resolverse con los mecanismos previstos por el respectivo reglamento de
funcionamiento, la comision de igualdad afectada, debera remitir el conflicto
a la comisiéon de seguimiento y evaluacion del Il Acuerdo Marco, para que
ésta, en un plazo no superior a 20 dias laborales, aporte una solucién al
mismo. Si continua el conflicto, las partes se comprometen a someterse al
procedimiento de mediacion previsto en el ASAC o en el organismo de
conciliacion que corresponda por razén del territorio en que esté ubicado el
centro de trabajo.

c. Diagndstico de situacion.

La direccion de cada sociedad realizara un diagnostico de situacion de la
Empresa en el que se recogeran los aspectos que se detallan en el Anexo 1.

El diagndstico de situacion se realizara teniendo en cuenta las siguientes
consideraciones previas:

- Los datos se analizaran segregados por género, grupo profesional y centro
de trabajo.

- Los datos seran tanto absolutos como relativos.

- Los datos se referiran al ultimo afo natural completo a la fecha de
elaboracion.

d. Seguimiento y evaluacion.

La propia comision de igualdad de cada sociedad sera la encargada de la
evaluacion y seguimiento del plan de igualdad. A estos efectos establecera sus
normas de funcionamiento contemplando, como minimo, los siguientes
aspectos:

o Elaborar, antes de cada 31 de enero, un informe de evaluacion del
plan de igualdad que reflejara el grado de consecucién de los
objetivos establecidos y de aplicacion de cada una de las medidas
propuestas en el afio anterior.

Analisis de la puesta en practica de las medidas adoptadas en
materia de igualdad de trato y oportunidades, proponiendo, en su
caso, su modificacion o sustituciéon por otras que se consideren mas
efectivas para el cumplimiento de los objetivos previstos.

Evaluacion del cumplimiento, implantacién y desarrollo del pl e
igualdad.| 1 \
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o Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias,
procedimientos y medidas puestas en marcha para el desarrollo del
plan.

o Adaptacién del plan de igualdad ante cualquier disposicién legal o
reglamentaria que le afecte.

En caso de discrepancia entre la direccién y la representacién legal de los
trabajadores y trabajadoras en algunos aspectos que recoja el plan de Igualdad,
sin perjuicio de los mecanismos legales establecidos, la comisién de igualdad
resolvera. De continuar el conflicto, lo remitira a la comisién de seguimiento y
evaluacion del Il Acuerdo Marco, que en un plazo de 20 dias, aportara solucion
al mismo. Si continda el conflicto, las partes se comprometen a someterse al
procedimiento de mediacion previsto en el ASAC o en el organismo de
conciliacion que corresponda por razén del territorio en que esté ubicado el
centro de trabajo.

Para un adecuado seguimiento de lo acordado, se reuniran, como minimo, y de
manera ordinaria una vez al semestre, debiendo haber recibido por parte de la
empresa, toda la informacién necesaria respecto a la implantacion de las
medidas y evolucion de los indicadores con, al menos, dos semanas de
antelacion.

e. Objetivos especificos, medidas correctoras, acciones positivas.

Las medidas positivas y acciones correctoras a incluir en el plan de igualdad de
cada una de las empresas se negociaran en cada una de ellas en funcion de las
necesidades puestas de manifiesto a través de su diagnéstico de situacién y
podran referirse a todos o algunos de los siguientes objetivos concretos:

- Seleccién, clasificacion profesional, promocion.

o Evitar discriminaciones en el acceso al empleo por razones de sexo.

o Aumentar la proporcién de mujeres en los departamentos o areas
donde existan desequilibrios de género.

o Promover el acceso de las mujeres a todas las profesiones,
categorias y funciones, principalmente donde se encuentren
subrepresentadas y favorecer su participacion en los procesos de
seleccion y promocion.

o Procurar la transparencia y visibilidad en los procesos de seleccidn,
promocion y contratacion de personal.

o Trabajar para asegurar que la conciliacién de la vida familiar y laboral
no suponga un freno para las personas que deseen promocionar o
conseguir puestos de trabajo de mayor responsabilidad.

o Favorecer una politica activa de no discriminacion en la libre
designacion de puestos de responsabilidad.

o Fomentar la reubicaciéon de mujeres en aquellos puestos de trabajo
vacantes en los que se encuentran subrepresentadas.

Contratacion.
o Garantizar la aplicacién del principio de no discriminacién por razén

de sexo, independientemente del tipo de contrato o jornada que se

tenga.
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o Garantizar la no discriminacion salarial por razén de sexo y eliminar
las discriminaciones salariales por razén de género que se hayan
detectado.

o Evitar que el uso de medidas de conciliacién tenga un impacto
negativo en la evaluacioén individual del desempefio.

- Formacion.

o Prevenir y eliminar cualquier discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo en el acceso a la formacion.

o Promover la formacion de las mujeres para impulsar su incorporacion
a todas las categorias y funciones en las que se hallan
infrarrepresentadas.

o Sensibilizar y formar a toda la plantilla en la importancia de conseguir
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres con especial hincapié
en quienes tienen responsabilidad en la gestion de personal.

o Impulsar la formacion de mujeres en los grupos profesionales mas
bajos con el objetivo de fomentar las posibilidades de promocion
interna.

- Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

o Facilitar la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal dentro
del ambito de actuacion empresarial.

o Promover la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de
forma equitativa entre mujeres y hombres, favoreciendo la
corresponsabilidad.

- Comunicacion, lenguaje e imagen y sensibilizacion.

o Sensibilizar a toda la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

o Informar a la plantilla de la regulacion en materia de igualdad de
oportunidades dando difusion al plan de igualdad.

o Generar una cultura comunicativa externa e interna, libre de cualquier
estereotipo de género, con una utilizacién del lenguaje e imagen no
sexista y que refuerce el principio de igualdad de trato vy
oportunidades de la empresa.

- Medidas especificas para la prevencion y actuacion en los casos de acoso
sexual y por razén de sexo.

o Adoptar medidas para la prevencion de situaciones de posible aco
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o Establecer medidas de actuacion ante posibles supuestos
constitutivos de acoso. ‘

Derechos y garantias de las victimas de violencia de género.
o Dar a conocer los derechos de las victimas de violencia de género.

o Sensibilizar a la plantilla para la prevencion de la violencia de género
a través de la difusién en los centros de trabajo de las campafas
institucionales y/o actos el Dia Internacional de la Eliminacién de la
Violencia contra la mujer.

- Prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de género.

o Conforme establece la Ley de Prevencion de riesgos laborales la
perspectiva de género se continuara teniendo en cuenta respecto de
las obligaciones de prevencion de riesgos de la Empresa.

o Informar a las trabajadoras de la importancia de comunicar al servicio
médico la situacion de embarazo para poder aplicar el protocolo de
actuacion en caso de embarazo existente.

10. FORMACION PARA LAS COMISIONES DE IGUALDAD

Las personas que formen parte de las distintas comisiones para la negociacion
- y el seguimiento de cada uno de los planes deberan realizar la formacién on line
\ facilitada por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad ademas de

la formaciéon presencial en igualdad que los diferentes Planes de formacién de
las sociedades puedan incorporar.

11. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL Il ACUERDO MARCO PARA LA
IGUALDAD EN EL GRUPO BOSCH
El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres

establece que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad

>
7

a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como
/ El seguimiento y evaluacion del Il Acuerdo Marco para la Igualdad lo realizara la

el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluaciéon de los
objetivos fijados.

comision de seguimiento y evaluacion que se creara para interpretar el contenido
\ de dicho acuerdo, y velar porque en las sociedades se lleve a cabo la

} negociacion de los respectivos planes de igualdad y se haga el seguimiento de
<\ los mismos.

La fase de seguimiento del Il Acuerdo Marco para/la igualdad se realizara
regularmente de manera programada y facilitara la informacién sobre posibles

i

\ “.. hecesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion “ (/

N\ _ X
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La comision de seguimiento de este Acuerdo Marco sera paritaria y estara
compuesta por un total de 4 miembros: 2 representantes de la D

direccion y 1 de cada una de las Organizaciones Sindicales firmantes del mismo.
Cada una de las partes podra contar con la asistencia de un asesor/a.

Cada una de las organizaciones sindicales firmantes tendra derecho a nombrar
a una persona adicional que participara en las reuniones en calidad de asesor/a,
con voz pero sin voto.

La designacion de los miembros de la comision de seguimiento se realizara
dentro de los quince dias naturales siguientes a la firma de este Il Acuerdo
Marco.

Funcionamiento:

La comision se reunira, como minimo, una vez al afo, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion, por
cualquiera de las partes.

Los acuerdos de la comision, para su validez, requeriran del consenso de las
partes.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la comisién de
seguimiento y evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios
habituales y razonables necesarios, como un lugar adecuado para celebrar las
reuniones.

Las comisiones de igualdad de las diferentes sociedades enviaran sus
respectivas actas de seguimiento a los miembros de la comision de seguimiento
de este Il Acuerdo Marco.
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Anexo 1. Contenido diagndstico de situacion

Dimension 1
Estructura
Plantilla

Organigrama del primer nivel sin nombres de personas
especificando si la persona que ocupa el puesto es hombre o
mujer.

Plantilla total: distribucion por género.
Distribucion de género por areas principales de la empresa.
Distribucion de género en Comité de Direccion de las empresas. |

Distribucion de género por niveles organizativos y grupos |
profesionales.

Distribuciéon de género del Comité de Empresa.
Edad y antigliedad de la plantilla por género.

Distribucién de plantilla por tipo de contrato y género (fijo/tipo de
temporal).

Distribuciéon de plantilla por jornada y género. (Reduccion |
jornada/parcial).

Distribuciones bajas por género: voluntaria, fin de contrato o
despido. (fijos).

Distribucion de plantilla por género y niveles de estudios:
primarios, secundaria, grado, postgrado. En su defecto,
clasificacion por grupo de cotizacién.

Datos de rotacion de la plantilla por género.

Datos de distribucién de la plantilla por turnos de trabajo en los
casos en que haya turnos fijos de trabajo.

Datos de plantilla total por género a finales de los Ultimos tres
anos para analizar la evolucion

Convenio/s colectivo/s vigentes.

Dimensidon 2
Cultura de Trabajo

Documentos publicos donde se plasme el valor de la igualdad y
la diversidad, tanto interna como externamente.

Cadigo ético o de Conducta.

Si se han realizado estudios de clima laboral, Gltimos resultados
referenciados a variables del analisis de igualdad.

Acciones realizadas por la empresa relacionadas con la
Diversidad o la Igualdad.




Dimension 3
Acceso y Seleccién

Dimension 4
Promocién y
Desarrollo

Dimension 5
Retribucion

Explicacién del proceso de seleccion. Metodologias utilizadas por |
nivel organizativo. '

Revision de ofertas de empleo en prensa, infojobs, web de la
empresa, etc. Pantallazos/info de web

Numero de personas seleccionadas segregados por género y area,
al menos, del ultimo afno.

Numero de incorporaciones por género y nivel organizativo
(categoria).

Numero de incorporaciones por género y tipo de contrato (fijo o
eventual).

Numero de incorporaciones por género y tipo de jornada (completa
o parcial). ‘

Informacion basica de las candidaturas presentadas y
seleccionadas. (por el momento no hay informacion recogida, pero
se habra de registrar para futuros diagnosticos)

Numero de incorporaciones por género y centro formativo de las
personas en practicas.

Transformacion de contratos temporales a indefinidos.

Transformacion de contratos a jornada parcial por contratos a |
jornada completa.

Explicacion del sistema de promocion de la Empresa.
Promociones realizadas segregadas por género y nivel organizativo. |

Planes de desarrollo de la Empresa ¢ Sistema interno de publicacion |
de vacantes? TAR y concursos internos

Si existieran, programas de identificacion y desarrollo de talento:
quiénes forman parte (género, niveles organizativos), como se
seleccionan, criterios y perfiles. TAR

Explicacién del sistema retributivo de la Empresa Fijo + variable.

Analisis de retribuciones por niveles y género. Salario Fijo bruto
anual y anualizado.

Media para cada uno de los grupos profesionales de los conceptos
salariales fijos por género.

Media para cada uno de los grupos profesionales de los
componentes salariales variables por género. /%
/




Dimension 6
Formacion

Dimension 7
Comunicacion
Lenguaje e Imagen

Dimension 8
Conciliacion

ul Exphcamon del proceso de formacion. ?

0 Horas y participantes en acciones de formacion del Ultimo arno, |
segregadas por tipo de formacion (técnica, habilidades, idiomas), ‘
niveles organizativos y género. ‘

|
|

o Horarios para las actividades de formacion, ;se contemplan dentro
de la jornada laboral? Distribucion horas de formacion dentro y fuera |
de la jornada laboral por géneros y nivel organizativo. '

0o En caso de contar con ayudas para la realizacion de master y
postrados: numero de personas con ayuda en los Ultimos tres afios,
segregados por tipo de master/postrado y género.

o Numero de hora de formacion en igualdad por niveles organizativos |
(direccion, mandos intermedios, comision de igualdad, equipos de |
seleccion y promocion...).

0 Identlflcamon y explicacion de los diferentes canales de
comunicacion en la Empresa.

o Revisidon del lenguaje e imagen de los diferentes canales de
comunicacion.

o Politicas de Jornada y horarlos de trabajo.

o Permisos (lactancia, paternidad, maternidad, cuidado menores),
licencias y excedencias.

o Politicas de vacaciones.

o Difusion de las medidas de conciliacion de la vida
profesional/personal.

o Si existe Teletrabajo, ;como esta implantado? ;qué perfiles se
acogen?

o ¢Se puede tener acceso desde casa a las aplicaciones |
corporativas?, ¢Existe personal con portatil y teléfono de la
compahia?

0 Beneficios sociales: seguro médico, gimnasio, cheque restaurante,
etc.

o Personas por género y nivel que se acogen a las diferentes
medidas de conciliacién y/o flexibilidad existentes: reducciones,
excedencias, permisos retribuidos (en los permisos retribuidos no
hay desglose del tipo)...

Dimension 9
Prevencion del
Acoso

o ¢Se tiene establecido algun responsable y proceso relacionado con
la deteccidn, prevencion y actuacion en situacion de acoso sexual
y/o razén de sexo? Protocolo y difusién.

o Difusion y conocimiento entre los empleados del mismo.
o Numero de actuaciones de los ultimos tres afios.

o Numero de denuncias recibidas por acosg/sexual y acoso por razon |
de géner,o yxgi‘.‘gjtado del procedimiento./ ,
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Dimension 10
Prevencion de
Riesgos Laborales
por empresa

¢ Como se realiza la adaptacion de puestos y de trabajos a mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia natural en la Empresa?

Numero de adecuaciones del puesto de trabajo.

Numero de suspensiones del contrato por riesgo durante el
embarazo o la lactancia.

Numero de mujeres embarazadas que han comunicado su estado
al servicio de prevencion. A, ]

/
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ANEXO IIl. PROTOCOLO DE ACOSO.

PROTOCOLO ‘FRENTE A SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL O POR RAZéN
DE SEXO

PRINCIPIOS

La Constitucion Espariola 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 discriminacién, 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 los
trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al
acoso por razoén 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, encomienda a las empresas “el deber de 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 han sido objeto del mismo”, garantizando
de esta forma la dignidad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

De acuerdo con estos principios, el Grupo Bosch en Espafa se compromete a
garantizar un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los
derechos y valores a los que se ha hecho referencia.

Ilgualmente, la representacion legal de los trabajadores contribuira a ello
sensibilizando a las plantillas e informando a la direccion de la empresa de cualquier
problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las
obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

OBJETIVO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias
por razén de genero, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y por
razon de sexo.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la reacciéon empresarial frente a denuncias por acoso, por lo
que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los
que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja
interna por acoso, por parte de algun trabajador/a.

VIGENCIA

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién
de las necesidades que se detecten, las parte$ puedan acordar modificaciones. /

EDIDAS DE RREVENCION DEL ACOSO \

’\‘.
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Con el objeto de prevenir el acoso se estableceran las siguientes medidas:

- Difusion a toda la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los
casos de acoso.

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

- Acciones de informaciéon y formacion a la plantilla sobre los principios y
valores que deben respetarse en la Empresa y sobre las conductas no
admitidas.

- Favorecimiento de la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un acompanamiento del trabajador/a,
no solo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al
mismo. En la informacion que se facilita a los nuevos ingresos se hara
mencion a la Intranet de la Empresa en la que estara disponible el Protocolo
de Acoso sexual y por razén de sexo. Para las personas que no dispongan
de acceso a la Intranet se facilitara por los medios habituales de
comunicacion.

- Prohibicion de insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
valores resenados tanto en el lenguaje como en las comunicaciones y en las
actitudes. En concreto, se eliminara cualquier imagen, cartel, publicidad...
que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres y hombres.

CONCEPTOS
Acoso sexual

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual, que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Ejemplos de conductas constitutivas de acoso sexual:

- Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o
condicion sexual de la trabajadora o el trabajador.

- Comentarios sexuales obscenos.

- Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias y
habilidades/capacidades sexuales.

- Formas denigrantes u obscenas para dirigirse a las personas.

- Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas. A

F |

L\JWELL L% 19

&

\




- Comunicaciones (llamadas telefénicas, correos electrénicos, etc...) de
contenido sexual y caracter ofensivo.

- Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona
trabajadora por su condicion sexual.

- Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales.
- Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén
relacionadas, directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de

las condiciones de trabajo o la conservacion del puesto de trabajo.

- Uso de imagenes, graficos, vinetas, fotografias o dibujos de contenido
sexualmente explicito o sugestivo.

- Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas.
- Comportamientos denigrantes u abusivos de contenido sexual.

Acoso por razon de sexo

Es acoso por razén de sexo

i) cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo o

i) el condicionamiento de un derecho o una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo.

Ejemplos de conductas constitutivas de acoso por razén de sexo:

- Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

- Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro sexo.

- Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un
determinado sexo.

- Utilizacidn de humor sexista.

- Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual
de las mujeres.

- Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de
forma sesgada, en funcién de su sexo o de su inclinacién sexual.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA

]();\ El procedimiento debe desarrollarse bajo log principios de objetividad,
confidencialidad, rapidez, contradiccién, imparcialidad y respeto a la intimidad y
dlgnldad de la persona denunciante y denunciada.
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El objetivo del procedimiento es recabar la maxima informaciéon respecto de los
hechos que se presume podrian ser constitutivos de una situacién de acoso sexual
o por razon de sexo, mediante la averiguacion y constatacion de los mismos, con el
fin de depurar aquellas eventuales responsabilidades que, en su caso, procedan.

FASES DEL PROCEDIMIENTO
l.- DENUNCIA

El procedimiento formal se iniciara con la presentacion de una denuncia por parte
del trabajador/a que esté siendo objeto de acoso en la que debera constar una
descripcion, lo mas detallada posible, de los hechos supuestamente constitutivos
de acoso en alguna de las formas descritas en este documento.

La denuncia se podra dirigir:

- Al/La responsable de Compliance del Grupo Bosch en Espana (Compliance
Officer) a través del correo electronico: Compliance.Officer@es.bosch.com,
de forma telefénica en el numero: 91 327 96 07 o a través de la Intranet:
https://www.bkms-system.net/bkwebanon/report/clientinfo?cin=18RB2

- Al responsable de Recursos Humanos de la sociedad

- A un miembro del Comité de Empresa o delegado/a de personal.

En todo caso, cualquiera de estas personas que reciba una denuncia de acoso
debera informar al/la Compliance Officer conforme a lo establecido en la normativa
interna del Grupo Bosch.

Este informara a la direccién de RR.HH del grupo o de la sociedad de que se trate
una vez que se proceda a la apertura del expediente.

La denuncia debera contener, como minimo, la siguiente informacion:

- Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la
misma.
Identificacion del/la presunto acosador/a.

- ldentificacién de la victima.

- Descripcion cronologica y detallada de los hechos.

- Identificacion de posibles testigos.

- Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra

informacion que se estime pertinente.

Firma del/la denunciante.

La persona que presente una denuncia recibird un documento acreditativo de haber
presentado la misma indicando la fecha y el numero de expediente asignado.

El/lLa Compliance Officer podra iniciar una investigacion de oficio cuando tenga
conocimiento de la existencia de un posible caso de acoso.

Il.- INSTRUCCION

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de un expediente informativo, cuyo
instructor sera elf/la Compliance Officer o | persona que éste designe (miembro del
departamento de I=LR 0 experto externo).
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Se informara por escrito a las personas implicadas en la instruccién (denunciante,
denunciada y testigos) de su derecho a estar acompanadas por una persona de la
Representacion Legal de los Trabajadores de las designadas por el Comité de
Empresa para este fin.

Si el denunciante lo solicitara, podra intervenir también en la instruccion un
representante de los trabajadores/as. A estos efectos, en cada sociedad el Comité
de Empresa designard, de entre sus miembros, una persona de cada una de las
organizaciones sindicales con representacion en el Comité de Empresa que debera
contar con la formacion necesaria para atender este tipo de casos, correspondiendo
la eleccién al denunciante.

El instructor no podra tener relacion de dependencia directa o parentesco con
cualquiera de las partes.

El expediente estara encaminado a la averiguacion de los hechos, dandose tramite
de audiencia a todos los intervinientes que el instructor considere necesarios y
practicandose cuantas diligencias se estimen oportunas a fin de dilucidar la
veracidad de los hechos acaecidos.

La intervencion, en su caso, de los posibles testigos, asi como de todos los
actuantes en el procedimiento debera observar el caracter confidencial de las
actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas. Se observara, asimismo, el debido respeto tanto de la persona que ha
presentado la denuncia, como de la persona objeto de la misma.

La fase de instruccion se prolongard por el tiempo estrictamente necesario,
procurando que no supere los 30 dias naturales, salvo casos excepcionales.

Durante la fase de instruccion, tan pronto como haya indicios de la existencia de
acoso, el instructor podra proponer al responsable de RRHH la adopcién de
medidas cautelares, si fuera necesario, sin menoscabo de las condiciones laborales
del/los afectados.

ll.- RESOLUCION

En el plazo de 10 dias naturales desde la finalizacion de la fase de instruccion, el/la
Compliance Officer o la persona por este designada resolvera el Expediente,
elaborando un informe que recogera los hechos constatados y la valoracion de los
mismos, concluyendo si se considera constatada o no la existencia de acoso sexual
0 por razon de sexo.

En concreto, el informe debera incluir la siguiente informacion:
- Antecedentes del caso

- Resumen de las diligencias practicadas

- Enumeracién de los hechos probados

- Valoracion final sobre la existencia o no de acoso

- Propuestas de medidas
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- Firma del instructor

Una vez finalizado el expediente, se notificara al denunciante y denunciado y al
responsable de RR.HH, el resultado del mismo en el plazo maximo de 10 dias.

Ademas, en el informe de resolucién y a peticiéon de la Representacion Legal de los
Trabajadores, podra incluirse una valoraciéon de la persona de la representacion
legal de los trabajadores elegida por el trabajador/a de entre las designadas por el
Comité de Empresa para intervenir en la instruccion, si bien, la firma del informe
sera la de la persona instructora designada por la empresa.

En todo caso, si la representacion legal de los trabajadores no ha participado en
ninguna fase del proceso, se hard constar esta circunstancia en el informe de
conclusiones.

El expediente podra concluir:

- constatando la existencia de acoso: en este caso, el responsable del acoso
podra ser sancionado por la comision de una falta muy grave, con alguna de
las sanciones previstas en el ET, convenio colectivo de aplicacién o el
reglamento de régimen interior para las faltas muy graves

- constatando la inexistencia de indicios de acoso, pero si de la comision de otro
tipo de falta laboral: en este caso, se dara traslado a la direccion de RR. HH al
objeto de que adopten las medidas que correspondan

- constatando la inexistencia de indicio alguno susceptible de ser considerado
COMO un acoso: en este caso, se archivara el expediente.

Ninguna persona que denuncie, participe, colabore o testifique en la instrucciéon de
una denuncia podra sufrir represalias por este motivo.

No obstante, atendiendo a las circunstancias concurrentes, se podran adoptar
medidas disciplinarias contra el trabajador/a denunciante si durante la instruccién
se hubiera puesto de manifiesto que actué con acreditada falta de buena fe o con
animo de danar. A estos efectos, se considerara como falta muy grave la denuncia
falsa de acoso pudiendo sancionarse segun lo dispuesto en el articulo 188.c) del
Reglamento de Régimen Interior o en el articulo que corresponda a las sanciones
aplicables a las faltas muy graves en el convenio colectivo de aplicacion.

En caso de sancion en cualquiera de los supuestos se seguiran los tramites y
garantias previstos en la legislacion laboral.

El Comité de Seguridad y Salud serd informado anualmente del nimero de
denuncias presentadas, asi como del resultado de las investigaciones llevadas a
cabo pudiendo hacer las recomendaciones que estimen oportunas a efectos de la
prevencion de riesgos laborales.
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