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e PROLOGO

El presente documento estd estructurado en dos partes claramente diferenciadas que atien-
den a las siguientes consideraciones:

1) En el Plan de Igualdad -en lo relativo a la configuracion de las Garantias para la Igual-
dad real, y enlo concerniente a la Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal- asi
como en el Protocolo de Prevencién e intervencion para casos de Acoso (incluido
en el Plan), se enmarcan los aspectos introductorios y explicativos, incluyéndose ade-
maés, los principios guia que han promovido y, posteriormente sustentaran, la materiali-
zacion de los respectivos Acuerdos, comprendiendo los Capitulos: 1, 2, 3 y 4, tanto del
Plan como del Protocolo.

2) Por otra parte, se consignan en el presente Plan de Igualdad y en su correspondiente Pro-
tocolo de Actuacion para casos de Acoso, los Acuerdos alcanzados entre la Direccién
de la Empresa y la Representacién Social en la Comisién Negociadora, y que abarcan
los Capitulos: 5, 6, 7, 8, 9 y 10 de ambos.



EL 2° PLAN DE IGUALDAD recibié el respaldo unanime de la Comisién de Igualdad en
el Preacuerdo de fecha: 21 de diciembre de 2015, refrendando con ello, el consenso
logrado en su desarrollo y articulacién.

Su ratificacion como ACUERDO por parte de la Direccién de la Empresa y el pleno
del Comité, conformado por sus siete sindicatos integrantes (UGT, ELA, LAB, CCOO,
EKINTZA, ESK y PIM), se realizé el dia 11 de enero de 2016, prolongandose con ello,
el consenso logrado en el primer Plan de Igualdad y la materializacion del 2° Plan de
Igualdad en Mercedes-Benz Espaia S.A.U. para su centro de Vitoria-Gasteiz.

Como consecuencia del Acuerdo alcanzado, se dard continuidad a lo establecido en el
primer Plan, incorporandose las modificaciones introducidas en los puntos acordados por
ambas partes, lo que propiciard una mayor claridad en su interpretacién y, una mejora en
cuanto al alcance de alguno de los mismos. Ademas, se introducen nuevas medidas que
pretenderan dar respuesta a las necesidades familiares y sociales que se nos plantean hoy
como Empresa y, que, redundaran en la promocion de la Igualdad real de oportunidades
entre hombres y mujeres.

El Acuerdo, implica la asuncidn por parte de los firmantes de lo contemplado anteriormente
para el 2° Plan de Igualdad de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. y, conllevaré la corresponsa-
bilidad futura en cuanto a su implantacién, seguimiento y evaluacién.

La vigencia de este 2° Plan de lgualdad, se establece hasta la fecha del 31 de di-
ciembre del afio 2019. No obstante, se contempla por la Comision, dotarle de una
naturaleza abierta, por lo que, cualquier modificacién normativa o nueva legislacién
que pudiera producirse, sera incorporada en el Plan; asi como, cualesquiera otras
medidas que pudieran ser objeto de acuerdo dentro de la Comision en el transcurso
de su vigencia.



COMPROMISO DE

e LA DIRECCION

Mercedes-Benz Espaiia, S.A.U., en su centro de produccidén de Vitoria y en linea con
la politica “Diversity” a nivel de Daimler A.G., en el que se promueven iniciativas que
favorecen la no discriminacién por cualquier condicién personal y la integracién de
la diversidad como fuente de creatividad, crecimiento e innovacion, declara su com-
promiso en la consolidacién y desarrollo de politicas que garanticen la igualdad de
oportunidades en la Cultura Corporativa y de Recursos Humanos, conforme con lo
establecido en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres.

El impulso y promocién del futuro Plan de lIgualdad forma parte de la citada politica,
focalizdndose especialmente en la promocién de la igualdad efectiva de oportunidades
entre mujeres y hombres en el conjunto de la organizacién. Por ello, la Direccién, en la
medida de lo posible, posibilitara la disposicién de los medios humanos y materiales
necesarios para su consecucion.



La materializacién de las medidas y acciones que pudieran ser recogidas en el Plan
de lgualdad, irén dirigidas: a fortalecer las précticas que ya tenemos establecidas en
Mercedes-Benz Espafia, S.A.U., asi como a subsanar las diferentes éreas de mejora
que se hayan podido detectar en el diagndstico desarrollado por la Consultoria externa
contratada al efecto.

Con respecto a lo anterior, se contara con la Representacién Legal de los trabajadores
y las trabajadoras en la negociacion del disefio del Plan de Igualdad, como lo establece
la anteriormente citada Ley Orgénica, y con las Representaciones Sindicales firmantes
del mismo, en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las medidas y acciones
acordadas, y dirigidas a la consecucion de la igualdad real de oportunidades entre
mujeres y hombres.

La Comunicacion, tanto interna como externa, posibilitaré el general conocimiento de
lo articulado en el Plan de Igualdad y fomentaréa la sensibilizacién y concienciacién en
pro de la Igualdad en la empresa y, por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Vitoria, a 09 de diciembre de 2009

La Direccion adquiere un nuevo compromiso y, re-
fuerza e impulsa nuevamente politicas de Igualdad,
ratificando y respaldando con su firma, este 2° Plan
para Mercedes-Benz Espaiia, S.A.U. en la fecha del 11
de enero de 2016.




e INTRODUCCION

La Igualdad de sexos, reconocida como Principio juridico Universal en las distintas legisla-
ciones a nivel Internacional, Europeo y, en concreto, en la Constitucion espafiola de 1978 en
su articulo 14, asi como en la Ultima ordenacién legal, tendente a la asuncion de acciones
positivas para su concrecion real en la ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, nos obliga como Empresa a acatar y respetar cualquiera
de las disposiciones legales establecidas en esta materia.

La prerrogativa del cumplimiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, nos impuso
la conformacién de lo que fue nuestro primer Plan de Igualdad en Mercedes-Benz Espafia,
S.A.U., siendo conscientes de que el respeto a la legalidad vigente, es sélo condicién ne-
cesaria, pero no suficiente, para la consecucién de una Igualdad real en nuestra Empresa;
dandole ahora continuidad con este 2° Plan de Igualdad.

Se configuran como factores determinantes para afrontar este reto: el impulso y compromi-
so siempre expresado y explicitado por la Direccion, y la voluntad inequivoca de la Empresa
y las Secciones Sindicales por confeccionar un 22 Plan de Igualdad que responda a los
intereses complementarios de afianzamiento de la competitividad e incremento de la pro-
ductividad, y la mejora del clima laboral y la calidad de vida de los empleados.
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Por ello, nuestro impulso proviene de la determinacién, no solo del cumplimiento legal aludi-
do, sino, también, de la oportunidad que representa el poder generar consensos tendentes
a profundizar nuestra Cultura, basada en valores compartidos y explicitados a través de
los Principios de Responsabilidad Social, y de otras politicas y directrices con las que nos
hemos ido dotando en Daimler y, por extensién, en Mercedes-Benz Espafia, S.A.U.

Referencia expresa debemos hacer hacia nuestra politica corporativa de Gestién de la Di-
versidad (Diversity Management), que promueve el respeto y la integracién de todas las per-
sonas, independientemente de su raza, sexo, edad, cualificacion, valores, identidad sexual,
conocimientos y aptitudes. Para lo cual, ya se desarrollan toda una bateria de iniciativas y
actividades como:

B Sensibilizacion con la diversidad a través de una formacién en profundidad para
directivos.

Las evaluaciones del desempefio incorporan criterios de gestién de la diversidad.
Programas de desarrollo y rotaciones e intercambios internacionales.

Acuerdos de flexibilidad laboral.

Programas de marketing y acciones de reclutamiento para grupos objeto.
Comunicacién y eventos para promocionar la diversidad a nivel interno y externo.

B Guias para el uso de los grupos de trabajo e integracion en la compaiiia...

Y siguiendo con Diversity Management, en relacién estrictamente con la Igualdad de opor-

tunidades entre mujeres y hombres, se ha establecido un objetivo que implicaria un incre-

mento de las mujeres en puestos de responsabilidad al pasar del 8,7%, en 2006 al 20% en

2020. Para una convergencia real de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

se promueven entre otras acciones:

B En procesos de promocién de empleados/as a puestos directivos, se establece la obli-
gatoriedad de seleccionar al menos a una mujer en la terna final resultante para la
eleccién del candidato/a.

B Programas de tutoria para mujeres, que se traducen en asesoramiento a directoras o
programas de desarrollo para candidatas con potencial.

B Acudir a centros de formacién continua, universidades, etc., para despertar vocaciones
de mujeres en edades tempranas por carreras técnicas.

B Apoyo activo y asesoramiento sobre flexibilidad laboral...

Por otra parte, la necesidad de sensibilizacién en politicas de integracién real de la mujer,
refuerzan el propdsito de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. de prevencion y erradicacién de
cualquier “barrera oculta” que pudiera existir, impidiendo con ello que, actitudes adn aisla-
das, pudieran contravenir el principio de Igualdad de oportunidades y la no discriminacion
por razones de sexo.

El Plan de Igualdad a desarrollar nos impulsa a seguir avanzando en todo lo realizado hasta
ahora y, por ello, nuestro deber de asegurar la incorporacion plena de la mujer en el mundo
del trabajo, en parte por consideraciones éticas, pero también porque su aportacién, su
papel enriquecedor, sus capacidades, cualidades de didlogo etc., no pueden ser desperdi-
ciados por nuestra empresa. Esto representa, como organizacion, ser poseedores de una
verdadera Cultura de conciliacion como caracteristica propia para mejorar los niveles de
atraccion, retencién y compromiso.



En este sentido hemos querido seguir incidiendo en las posibilidades de Conciliacién de
la vida laboral y familiar, procurando entender la misma como una forma de gestionar la
relacién Empresa-Empleado desde una perspectiva basada en el largo plazo, y desde una
concepcion de mutuo compromiso.

Por Gltimo, en el Plan se incluye nuevamente el Protocolo de Prevencion e intervencion en
casos de Acoso, que pretenderd, desde una concepcion colaborativa y de coparticipacion
entre la Empresa y la parte Social, erradicar cualquier atisbo de friccién que pudiera derivar
en Acoso o la subsanacion de posibles casos, si los hubiera.

3.1 Comision Negociadora

Tras los resultados de las ultimas elecciones sindicales (noviembre de 2014), se rednen los
integrantes nombrados por la Direccién de la Empresa y por los respectivos sindicatos que
componen el Comité de la misma, al objeto de constituir la Comisién de Igualdad que, con
caracter general, promovera la Igualdad de Oportunidades en nuestra planta de Vitoria.

La Comisién de Igualdad, promoveréa todas aquellas acciones tendentes a la consolidacion y
desarrollo de una Cultura de igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres; tra-
bajara en el fomento de la conciliacion de la vida laboral y personal; teniendo, como Ultimo
objetivo especifico, la promulgacién y divulgacién de un protocolo de actuacion para casos
de acoso dentro de la compafiia, plasméndose, todo ello, en éste 22 PLAN DE IGUALDAD de
Mercedes-Benz Espafia, S.A.U.

Composicion actual de la Comision de Igualdad de Oportunidades y,
negociadora del 2 Plan de Igualdad.

Representacién empresarial:

Nuria de la Puente Suena

Jorge Lasaga Lizaranzu

Miguel Angel Angulo Arandia

José Ramén Quintela Quintela
Representacion Social:

UGT - Jesus Gonzalo Santiago

ELA - Martin José Tejero Herran

LAB - Patxi Gonzélez Sanz

CCOO - Saul Rodriguez Gonzalez
EKINTZA - José Angel Ciruela Ferndndez
ESK - José Daniel Ramos Portugal
PIM - Orlando Antonio Benito Grovas

3.2 Descripcion de conceptos
Plan de Igualdad

Los Planes de Igualdad en las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razén de sexo.

1
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Los planes de Igualdad fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas
a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de segui-
miento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras: las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y forma-
cién, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo, para favorecer la igualdad real entre
mujeres y hombres; la conciliacién laboral, familiar y personal; y la prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo.

Los planes de igualdad incluirén la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimien-
to de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las empresas podrén
adoptar medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto a los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habréan de ser razonables y proporcionadas en relacién con el
objetivo perseguido en cada caso.

Derechos de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

Los derechos de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras de forma que fomenten la asuncién equilibrada de las res-
ponsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y, especial-
mente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacién directa por razén de sexo, la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicién,
criterio o préctica, aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja parti-
cular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la Ley.

Discriminacién por embarazo o maternidad

Constituye discriminacién directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la
promocion profesional y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
&mbito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, 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 afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas.



DIAGNOSTICO PLANES

e DE IGUALDAD

Hemos querido conservar el primer Diagndstico realizado para la realizacion del primer Plan
de Igualdad, porque entendemos que nos servird de referencia para ver nuestra evolucién fu-
tura, por ello, exponemos las conclusiones generales y lineas de actuacién extraidas del mis-
mo. Sus resultados han determinado el camino a recorrer en el primer Plan para la evolucién
y mejora de nuestra empresa, en todo lo relativo a proporcionar unas mayores garantias de
igualdad de oportunidades, y en el esfuerzo por promover un avance en la direccién adecuada
de la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

En linea por tanto con lo expuesto y, previo paso para la elaboracién del que fue el primer
Plan de igualdad, se encargd la realizacién de un diagndstico de situacion a una consultoria
externa de las maximas garantias, poseedora de la homologacién oficial correspondiente por
Emakunde (Instituto Vasco de la Mujer). En este Diagndstico se procedid al andlisis de datos
estadisticos y de diversa documentacion, y se realizaron en aquel momento, distintas entre-
vistas individuales con personas relevantes de la organizacion:

13
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Emilio Titos Leyva (Director general de Produccién)

Rodrigo Sergio Navarro Segura (Director de Recursos Humanos)

Maria Elena Beltran de Lubiano Ortiz de Zarate (Responsable formacion y desarrollo)
Maria luz Villamor Ruiz (Responsable compras no-produccién)

Ana Isabel Lopez Gonzélez (Responsable Kaizen)

José Antonio Moreno Benitez (Presidente Comité Empresa)

Igor Guevara Hernéez (Secretario Comité Empresa)

José Ramén Quintela Quintela (Responsable proyecto: “Plan de Igualdad”)

El objetivo del Diagnéstico conllevaba plasmar, desde una perspectiva de género, la realidad
de la Empresa en los siguientes ambitos:

Caracteristicas de la empresa y estructura organizativa

Caracteristicas del personal

Seleccion y acceso

Formacién y desarrollo

Promocién profesional

Politica retributiva

Prevencion de riesgos laborales

Comunicacion

Ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

Finalmente, tras el andlisis cuantitativo y cualitativo, se establecieron unas conclusiones ge-
nerales, y las posibles lineas de mejora que encauzarian el objetivo de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres. Para ello, el Plan contempla una serie de medidas
agrupadas y estructuradas por &reas tematicas de actuacién, presididas por un conjunto de
objetivos a alcanzar, y acordadas entre la direccién de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. y los
sindicatos existentes.

4.1 Conclusiones Generales del primer Plan de Igualdad

De todos los datos estudiados, del andlisis de la documentacion existente en la empresa y
del estudio de las entrevistas mantenidas con personas de diferente nivel de responsabilidad
dentro de la empresa, se extrajeron las siguientes conclusiones y &reas de mejora:

La mayoria de la plantilla de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. eran hombres, la presencia de
mujeres en plantilla se ha mantenido estable en los Ultimos cuatro afios.

Los cargos de responsabilidad estaban ocupados en su mayoria por hombres, aunque
hay que sefialar que se habia producido una evolucion del 1% a favor de las mujeres en
los cargos de responsabilidad, y en este momento, desde la Direccién, se estén llevando
a cabo politicas de impulso a la presencia de las mujeres en cargos de responsabilidad.

El 20% de la plantilla se encontraba en la franja de edad de menos de 34 afios.

Se elabora un Plan de Formacién que se extiende a todo el personal y la formacion que
se oferta para hombres y mujeres es igual en funcién de los puestos de trabajo, salvo la
planificada en los planes de desarrollo individuales.

No hay politicas claras de utilizacién no sexista del lenguaje y tratamiento de las imagenes
ni un Manual que establezca unas pautas a nivel interno y externo.



Cuando surge una promocién interna, en el caso de produccién, los criterios a valorar se
ponen en conocimiento del personal.

Todas las personas participan en un sistema de establecimiento de objetivos y evaluacion
del desempefio y conocen los criterios en funcién de los cuales son evaluadas.

El proceso de seleccidn se basa en criterios técnicos y, para los Cargos de Responsabili-
dad, se establece una clausula de accién positiva por la que tiene que haber una mujer en
la terna final de candidaturas.

Una vez que se ha cumplido el criterio formativo y/o de experiencia en entornos indus-
triales, vemos que la tasa relativa de éxito de las mujeres de ser seleccionadas, es préacti-
camente la misma que la de los hombres.

En este momento hay dos mujeres de la planta de Vitoria-Gasteiz participando en el pro-
grama de Mentoring a nivel de todo el consorcio.

Un 30% de las personas identificadas como potenciales para acceder a cargos de respon-
sabilidad del personal extraconvenio eran mujeres.

No existen diferencias salariales entre hombres y mujeres en las distintas areas.

En la evaluacién de riesgos laborales se han considerado los riesgos del puesto de trabajo

durante el embarazo y la lactancia. Quedaria pendiente plantear un procedimiento de
prevencion del acoso sexual.

En cuanto a las medidas de conciliacién, se mejoran algunas de las establecidas en la Ley
y se establecen diversas mejoras sociales. Desde la empresa se facilita la utilizacién efec-
tiva de las reducciones de jornada y los permisos de paternidad, maternidad y lactancia,...

Se explicita en el Cédigo Etico Corporativo el compromiso por la Igualdad de Oportunida-
des de Mujeres y Hombres.

Se informa a las empresas proveedoras de la politica de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U.
respecto a la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.

4.2 Lineas de actuacion del primer Plan de Igualdad

De acuerdo con las conclusiones y dreas de mejora detectadas en la empresa, las principales
lineas de actuacion a seguir fueron las siguientes:

Sensibilizar para fomentar la integracién del enfoque de género en la cultura empresarial
y el fomento de la corresponsabilidad. Se considera que se ha conseguido extender
esta nueva sensibilidad mediante la promocién del primer Plan de Igualdad.

Formar en el enfoque de género a las personas que desarrollan las politicas de Recursos
Humanos. Aspecto éste, que debiera reforzarse en el 2° Plan, aunque se reconoce
un empuje mayor a las politicas que derivan desde esta Division.

Recoger los datos, desglosados por sexos, para su andlisis y seguimiento en los procesos
de seleccidn, formacién, promocién y retribucién. Cuestion ésta ya materializada. No
obstante, para el presente Plan de Igualdad se prevé la realizacién de un cuadro de
mando integral, especifico para el ambito de la Igualdad entre mujeres y hombres.
Analizar con mayor profundidad las causas de la presencia diferencial de mujeres en pro-
duccién. Reflexiones ya realizadas en la conformacién del Primer Plan.

Elaborar un procedimiento interno que explicite las pautas que se siguen tanto para el tra-
tamiento del lenguaje como de las imagenes, interna y externamente, y revisar la imagen,
externa e interna, especialmente en los espacios de uso comin. Durante la vigencia
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del Primer Plan, se han generado instrucciones prohibiendo el uso de iméagenes
sexistas en la Empresa y, se confecciond un calendario-guia del afio 2015, sobre el
uso no sexista del lenguaje.

Explicitar las medidas de conciliacién aplicables a la plantilla y estudiar la manera de sen-
sibilizar al personal de la necesidad de su utilizacién. Difundidas con la publicitacion
del primer Plan de Igualdad.

Analizar las formulas a aplicar en Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. para dar respuesta a las
medidas de la Ley de conciliacion.

Elaborar un Protocolo de Actuacién en el caso de Acoso Sexual y por razén de sexo. Rea-
lizado con el Primer Plan de Igualdad y con resultados muy satisfactorios, debido
ala coparticipacion en la sensibilizacion-mediacion y resolucién/proteccién de los
casos tratados.

Proyectar una imagen comprometida con la Igualdad de Oportunidades hacia la sociedad,
siendo una organizacion tractora en este &mbito. Se obtendra el Distintivo de Igualdad,
que nos acredita como empresa tractora en este sentido.

4.3 Diagnéstico 2° Plan de Igualdad

Se realiz6, previamente, al inicio de las conversaciones sobre el 2° Plan de Igualdad, un nue-
vo diagnéstico interno de la situacion actual desde la perspectiva de género y, para ello, se
analizaran los datos de la plantilla en ese momento, en comparacion con los datos extraidos
del diagndstico realizado en la génesis del primer Plan de Igualdad, reflejandose las siguientes
conclusiones generales:

1)

Los datos desglosados del personal fijo, -que habian permanecido préacticamente esta-
bles desde entonces- desprenden una cierta similitud en cuanto al nimero de mujeres y
su distribucién por colectivos; en cuanto al avance del empoderamiento de la mujer en
puestos de responsabilidad, vemos que las cifras de momento no varian sustancialmente,
pero, si se prevé el cambio de tendencia que inevitablemente se daré a este respecto, por
la promocién de acciones positivas desde la Corporacion.

Por el contrario, en cuanto al personal temporal, si se constatan mejoras relevantes en la
incorporacion de la mujer en puestos de produccién, pasando a representar hasta el 16%
del total de contrataciones, en comparacion con el 1,92% existente dentro del colectivo
fijo en produccion y como mano de obra directa.

El ambito en el que se debe continuar incidiendo especialmente con nuevas medidas a
desarrollar, debe ser el de la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal; aunque, se
ha de seguir abordando por parte de la Comisién, la necesidad de promover las medidas
contempladas en las otras areas de actuacién que se crean oportunas en cada momento.

Promocion del Protocolo de Acoso existente, como referente inexcusable: para la sensi-
bilizacién y proyeccién de unas relaciones laborales saludables y adecuadas a los
Valores y Cultura de la Empresa; como elemento facilitador y/o promotor de una
mediacién si fuera oportuno y; como instrumento para la resolucion/proteccion
en temas de una mayor gravedad.



OBJETIVOS

e GENERALES

Promover la defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad entre hombres y muje-
res, garantizando en el dmbito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo
profesional a todos los niveles, evaluando sus posibles efectos. Se ha potenciado el
desarrollo efectivo de la Igualdad real y, los datos relativos a las nuevas contrata-
ciones asi lo avalan.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsa-
bilidad, conforme a los objetivos enmarcados por la corporacion; y ello, mediante
la potenciacién en nuestra planta de la formacién y el desarrollo respectivo de
las personas pertenecientes a este sexo. El empoderamiento de la mujer sera
constatable en los préximos afos y, los objetivos para su consecucion son
derivados de la politica corporativa de Daimler.

Sensibilizar en materia de Igualdad y Diversidad. Valoracién positiva de la gran
influencia que en este sentido ha representado el Primer de Igualdad.

Fortalecer y facilitar la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar y personal
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de las trabajadoras y trabajadores de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. Ha sido un
aspecto central en el primer Plan y, referente en la negociacién de este se-
gundo Plan.

Asegurar que la gestién de Recursos Humanos es conforme a los requisitos legales
aplicables en materia de igualdad de oportunidades, y converge con los cambios
sociales adaptandose con decision y proactividad. Se ha incidido para que este
objetivo haya sido prioritario y, continte siéndolo en la Division de RR.HH.

Prevenir la discriminacién laboral por razén de sexo, estableciendo un protocolo
de actuacion para estos casos. Se establecio el correspondiente Protocolo de
Acoso, donde la Coparticipacion entre la Direccién y la Representacion So-
cial ha sido una dinamica muy positiva y a la que se dara continuidad en este
2° Plan.



CONDICIONES

e GENERALES

6.1 Ambito de aplicacién

El 2° Plan de Igualdad seré de aplicacion a todos los trabajadores de Mercedes-Benz
Espafia S.A.U. en su centro de Vitoria - Gasteiz.

6.2 Ambito temporal

La vigencia de este 22 Plan de Igualdad, se establece hasta la fecha del 31 de
diciembre del afo 2019.
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LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES EN LAS

e AREAS DE ACTUACION

Se mantendran a este respecto, los Objetivos y Medidas que se plantearon en el
Primer Plan, puesto que, independientemente del grado de consecucién logrado,
se considera indispensable afianzar lo ya realizado; porque su consecucién, no
solo debe ajustarse a un momento concreto, si no, mantenerse como una cons-
tante que ha de ser revisada y reforzada en el tiempo.

7.1 Acceso al Empleo - Seleccién
Diagnéstico:

La Empresa cuenta con un 4rea de Seleccién, dentro del departamento de Gestién de
personal, con profesionales de dilatada experiencia.
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Las pruebas de seleccién engloban pruebas psicolégicas, test de personalidad, entre-
vistas personales, asi como una evaluacién por parte del equipo médico.

El principal criterio para la seleccion de personal es el de la adecuacién persona-pues-
to, valorandose aspectos cualitativos como el interés del candidato/a, aspiraciones
profesionales, motivacion etc.

En seleccién no hay guiones determinados de entrevista o un procedimiento general
a seguir establecido formalmente. A grandes rasgos, se tienen en cuenta formacién
y experiencia relacionadas con el trabajo a desarrollar, y no se realizan preguntas de
carécter personal.

Una vez pasado el filtro de la formacién requerida o la experiencia, la tasa relativa de
éxito de las mujeres de ser seleccionadas es, practicamente, la misma que la de los
hombres.

Objetivos:

1) Garantizar la igualdad de oportunidades de acceso al empleo, en base a criterios de
méritos y aptitudes que objetivasen la adecuacién persona - puesto.

2) Sensibilizacién y formacién en temas de igualdad al personal encargado de se-
leccionar, y a los responsables de las distintas areas; buscando, con ello, la elimi-
nacién de toda discriminacion o prejuicios que redunden en una igualdad ficticia
dentro de la organizacién.

3) Compromiso con la contratacién de mujeres en igualdad de condiciones, fomen-
tando y animando en escuelas de formacion profesional y universidades, nuestra
apuesta por corregir situaciones histdricas en colectivos subrepresentados por mu-
jeres.

4) En cuanto a politica de comunicacién para la bisqueda de candidatos/as, replan-
teamiento de anuncios con un lenguaje neutro.

5) Integracion de la Cultura de la Igualdad de oportunidades en las politicas de Re-
cursos Humanos, incorporando dentro del cuadro de mando la desagregacién de
datos por sexos, como referente para el andlisis de cualquier informacion a extraer;
y colegir asi, posteriormente, las conclusiones especificas de la situacién de cada
colectivo.

6) Propiciar cambios en situaciones de infrarepresentacion de la mujer en determina-
dos colectivos, potenciando su contratacién en igualdad de méritos y capacitacion.

Medidas:

1) La Comisién de Igualdad instara la elaboracién y promocién de iniciativas (procedi-
mientos, guias, calendarios etc.), para el conocimiento y utilizacién general de un
lenguaje neutro o sin tendencias de género.

2) Formar y sensibilizar al equipo de personal en técnicas de entrevista desde una
perspectiva de igualdad de oportunidades.

3) Establecer una relacién con los centros de formacién con los que habitualmente
trabajamos, en la que se transmita la idea de que se debe trabajar constantemente
para fomentar la igualdad de oportunidades.

4) Confeccién de una guia en la que se consignen las cuestiones no planteables en
una entrevista de seleccidn, y revisién de los test de seleccién, en los que se eli-



mine cualquier requisito que pueda tener, directa o indirectamente, consecuencias
discriminatorias.

5) Los responsables de seleccion y contratacién pondrén a disposicién de la Comisién
de seguimiento del Plan de Igualdad, la informacién sobre los procesos de contra-
tacion realizados.

6) Transmitir, desde Mercedes-Benz Espafia, S.A.U., el principio de igualdad de trato y
de oportunidades a todas las empresas externas que participen en los procesos de
seleccion.

7) Registro de informacién desagregada por sexos respecto a candidaturas, para la
adecuada gestion en igualdad de oportunidades.

8) Aigualdad de méritos y capacidades, elegir a la persona candidata al puesto en fun-
cion del sexo menos representado. Esta medida sera contemplada temporalmente
y en funcién de los cambios que se vayan experimentando en la Empresa.

7.2 Formacion y Desarrollo
Diagnéstico:

Existe un Plan de Formacién para toda la Empresa: cada persona con un equipo a su
cargo tiene que establecer objetivos y hacer propuestas de formacion.

El tipo de formacidn que se recibe es formacion relacionada con el puesto de trabajo.
La tendencia general es que toda la formacién relacionada con el puesto de trabajo se
realice dentro de la jornada laboral; en otros casos, puede suponer dedicacién fuera del
horario de trabajo, algo habitual en los casos de cursos de idiomas.

Se ha desarrollado una formacién desde el afio 2006 en “gestién emocional”, dirigido
a todo el personal en las categorias de Maestros, Jefaturas de Departamento y de
Divisién, destacandose en los mismos, el desarrollo de habilidades para las relaciones
interpersonales en los equipos de trabajo. Todo ello, conlleva que este tipo de habili-
dades de interrelacion sea valorado significativamente a la hora de identificar personal
con potencial.

Las convocatorias de formacién, en determinadas ocasiones, llegan a las personas de
baja por maternidad, a través de su responsable cuando esta proxima su incorporacién
al trabajo e incluso durante la baja de maternidad.

Objetivos:

1) Extender la Cultura de igualdad de oportunidades y desterrar estereotipos que con-
dicionen el desarrollo profesional de la mujer.

2) Promover la inclusién de mujeres en cursos formativos para incrementar su poliva-
lencia y versatilidad; fomentando, ademas, su desarrollo profesional para la elimi-
nacion de la segregacion vertical.

3) Inclusién de médulos de igualdad de oportunidades en el catdlogo de acciones
formativas, como clara apuesta por la extension de los cambios de mentalidades
necesarias para reforzar nuestra empresa de cara al futuro.

4) Compromiso de la empresa en la facilitacion de la formacion continua de los tra-
bajadores y trabajadoras acogidas a medidas de conciliacién de la vida laboral;
persiguiendo, con ello, la no exclusién de su desarrollo profesional.
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Medidas:

1) Incluir un médulo de igualdad en el catélogo de cursos, que contribuya con su im-
plementacién a la promulgacion y extensién de la igualdad REAL de oportunidades
entre mujeres y hombres.

2) Asegurar la puesta al dia de los conocimientos de las mujeres y hombres que han
dejado de trabajar durante un tiempo debido al cuidado de menores o familiares de
segundo grado.

3) Promover politicas activas para la selecciéon de mujeres que ocupen puestos de
trabajo donde estén subrepresentadas, por ejemplo: curso “Demai” para la capaci-
tacion futura de potenciales Maestros/as.

4) Realizar un seguimiento de la participacion del personal en los cursos de formacion
segregado por sexos, a fin de obtener porcentajes desagregados de horas de for-
macién impartidas.

5) Promover, en la medida de lo posible, que la imparticién de cursos de formacién
continua por una necesidad relacionada con el puesto, sea dentro del horario de
trabajo. Los cursos destinados a un desarrollo personal y no ligados directamente
con el puesto de trabajo, podrén ser promovidos por la Empresa salvaguardando la
discrecionalidad de la misma en el establecimiento del horario de imparticion.

7.3 Promocién
Diagnéstico:

Cuando nos referimos a las politicas de promocién y desarrollo profesional es necesa-
rio distinguir entre el personal de convenio y extraconvenio.

A nivel de convenio se hacen convocatorias pUblicas internas y se facilita el temario con
las materias a preparar. En el caso del personal de produccidn se realiza anualmente un
curso, Demai, que prepara para poder acceder al puesto de Maestro cuando se produz-
can vacantes. Su realizacién requiere una dedicacion extralaboral.

Por otro lado, Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. cuenta con un sistema propio para el de-
sarrollo del personal: el proceso Lead, cuyo objetivo es desarrollar personal a puestos
de direccién de todos los niveles. A partir del afio 2009 el proceso Lead ha comenzado
a aplicarse a los Maestros de Fabrica.

La politica Diversity Management tiene una serie de medidas especificas relacionadas
con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, la
formacion y las promociones. Concretamente, se identificd la necesidad de incremen-
tar la proporcién de mujeres en puestos directivos, marcando el objetivo de pasar del
8,7% en 2006 al 20% en 2020.

Ademads, existen otros programas como el denominado “Mentoring” para mujeres con
potencial, a nivel de todo el consorcio, que posibilita una tutorizacién por parte de su-
periores, hacia aquellas mujeres con capacidades y competencias como para asumir
en un futuro cercano funciones de responsabilidad.



Objetivos:

1) Apuesta expresa por la promocién de la mujer, promoviendo précticas en la Empre-
sa tendentes a incrementar su presencia en puestos de responsabilidad.

2) Establecimiento de todas aquellas practicas tendentes a generar la transparencia y
la objetividad en la promocidn, siendo la ausencia de cualquier sesgo por razones
de sexo, el principio inexcusable que ha de guiar cualquier promocién.

3) Promover la Cultura de la productividad y de la aportacién de valor en detrimento
de la Cultura presencial, incorporando la preeminencia de la contribucién personal,
sin menoscabar las posibilidades de promocién de todas aquellas personas acogi-
das a medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

Medidas:

1) EL Responsable de Igualdad analizara y participaré en los procesos de promocién
interna, velando por la efectiva igualdad de oportunidades y ausencia de discrimi-
nacion.

2) En situaciones de maternidad, paternidades y excedencias por cuidado de hijo/a
o familiar hasta segundo grado, se podra participar en coberturas de vacantes y
promociones en las mismas condiciones y requisitos en las que optaria en caso de
estar en activo.

3) Publicitar que los procesos de promocién (Concursos), se realizan en igualdad de
oportunidades para facilitar el aumento de candidaturas de mujeres.

7.4 Retribucién

Diagnéstico:

La politica retributiva esté regulada por tablas salariales, el salario tiene una parte fija
y otra variable.

Después del estudio de los datos salariales por categorias, se observa que no hay
diferencias entre hombres y mujeres, cobran lo mismo segun el puesto de trabajo. Las
mujeres en este caso tienen un salario mas alto, por su mayor ubicacién en determi-
nadas categorias.

Objetivos:

1) Garantizar la equidad retributiva y el principio de que, a igual trabajo o responsabi-
lidad, se corresponderé igual salario.

2) Garantizar que las valoraciones del desempefio u otras con implicaciones salaria-
les, se realizaran libres de todo prejuicio y serén proporcionales a la contribucién y
aportacion de valor de los/as colaboradores/as.

Medidas:

1) Seguimiento por la Comisién de Clasificacién profesional de todo lo relativo a valo-
racién de puestos y su correspondencia con la politica salarial, al objeto de garan-
tizar que no se deriva ninguna situacién de inequidad retributiva entre sexos.
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7.5 Prevencion de Riesgos Laborales
Diagnéstico:

En la evaluacién de riesgos laborales y su prevencion se contemplan los riesgos espe-
cificos para mujeres embarazadas o en periodo de lactancia.

Se establece una rotacién restringida de puestos de trabajo o, si fuera preciso, se
promueve un cambio de puesto para todas aquellas mujeres con posibles molestias
derivadas de su embarazo; procediendo a solicitar su baja por riesgo si su situacién lo
requiriese.

Objetivos:

1) Eliminacién de cualquier posibilidad de Riesgo laboral para las mujeres en situacién
de embarazo.

2) Propiciar mejoras con respecto a la adecuacion y acondicionamiento de los vestua-
rios femeninos.

Medidas:

1) Promover, como hasta la fecha, la adecuada reubicacién de la mujer embarazada
si su trabajo supusiera una situacién contraproducente para ella o el feto, y agilizar
la gestion para la suspensién del contrato por Riesgo de embarazo en caso de im-
posibilidad de cambio de puesto. Lo mencionado anteriormente tendria el mismo
tratamiento para los casos de riesgo por lactancia.

2) Propuesta dirigida a la Comisién de Seguridad y Salud Laboral, para promover las
reformas que se consideren oportunas en los vestuarios femeninos. A este res-
pecto, se han incrementado capacidades para acoger mas mujeres en dis-
tintos vestuarios y, se han creado nuevos (por ej.: en el sector de Montaje
Bruto).

7.6 Comunicacién

Diagnéstico:

Tras un andlisis de los procedimientos de comunicacion y de las comunicaciones que
se realizan, las conclusiones principales que se extraen son las siguientes:
Comunicacion interna:

No hay pautas establecidas para un uso no sexista del lenguaje, ni un Manual a dispo-
sicion del personal encargado de realizar comunicaciones internas.

La prohibicién de utilizacion en fabrica de imagenes con contenido sexista, (calenda-
rios, posters,...), principalmente en los vestuarios y, en alglin caso muy puntual, en
espacios comunes en produccién, parece haber erradicado este tipo de iniciativas.

Imagen corporativa:

En los documentos para la comunicacién externa y en la pagina web, se utiliza el mas-
culino como genérico, aunque, si se menciona en muchos de los casos, su empleo por
razones de economia del lenguaje.



Objetivos:

1)
2)

3)

2)
3)

4)
5)

6)

7)
8)

9)

Promover el Principio de Igualdad de Oportunidades en el ambito propio de la Em-
presa, y a la sociedad en su conjunto.

Desarrollo de una Cultura garantista de Igualdad de Oportunidades y libre de toda
discriminacién.

Desarrollo y divulgacion del Protocolo de actuacién frente a situaciones de acoso
de diferente indole, tendentes a superar y erradicar comportamientos y actitudes
que contravendrian el respeto obligado que se ha de profesar en las relaciones de
trabajo.

Medidas:

Utilizar los medios internos de comunicaciéon como los tablones de anuncios, re-
vista de RR.HH para difundir el Plan de Igualdad o cuestiones relacionadas con la
igualdad de oportunidades en Mercedes-Benz Espafia, S.A.U..

Utilizar en los anuncios publicitarios imagenes indistintamente de mujeres y hom-
bres para romper estereotipos.

Difundir el compromiso y la implicacién expresa de la Direccién en el objetivo de
garantizar la igualdad real de oportunidades.

Se prohibiran las imégenes con connotaciones de caracter sexista.

Realizacién de tripticos u otro tipo de documentos tendentes a promover de forma
directa la igualdad entre toda la plantilla.

Trasladar externamente la imagen de la Empresa en relacién con la Igualdad de
oportunidades. Promocién, asimismo, en las escuelas de Formacién Profesional
y Universidades de las oportunidades que ofrece la Empresa, a las mujeres que
acrediten especialidades técnicas.

Elaborar y difundir una guia de lenguaje no sexista para que sirva de pauta de utili-
zacion al conjunto de la Empresa.

Realizacién de campafias de comunicacién sobre el Plan de Igualdad y su corres-
pondiente Protocolo para casos de acoso.

Divulgacion de la figura del Responsable de Igualdad, que sera referente en la Em-
presa para todo lo concerniente al futuro Plan de igualdad y, en todo lo relacionado
con la instruccién y seguimiento de aquellos posibles casos de acoso que puedan
surgir.
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CONCILIACION DE
LA VIDA LABORAL,

e FAMILIARY PERSONAL

Este capitulo ha sido central en la negociacion del 2° Plan de Igualdad, sustan-
ciandose en él: primeramente, el consenso en cuanto a medidas anteriores para
su reformulacion y acomodo; ademaés, del desarrollo e implementacion de las
nuevas medidas a publicitar.

Diagnéstico:

La flexibilidad horaria y la jornada continua se facilita en todos aquellos puestos que
lo permiten, lo que supone que el personal administrativo y gran parte del personal
técnico trabajan en jornada continua con horario flexible de entrada y salida; lo que
representé en el afio 1999 ser empresa pionera en este sentido.
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Del andlisis de los datos se extrae que tanto hombres como mujeres se han acogido a
distintas medidas para la conciliacién en un porcentaje alto de la plantilla y, en aspec-
tos como:

B Permisos de paternidad, maternidad y lactancia

B Reduccién de jornada y excedencia por cuidado de menores

B Reduccién de jornada y excedencia por cuidado de personas dependientes
B Excedencias personales no remuneradas.

Como servicios de apoyo a la conciliacién, destacar que todo el personal dispone de
un comedor con un menud econdémico y transporte colectivo y, se utilizan bonus para
guarderia como retribucién flexible para toda la plantilla -desde el primer Plan de Igual-
dad- para la obtencién del beneficio fiscal correspondiente.

La empresa aplica las medidas establecidas en la ley y las mejora en algunos casos,
ademas de disponer de otras medidas que facilitan la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

Hay un capitulo en el Convenio dedicado a Fondos y Atenciones Sociales, creandose
un Fondo que se distribuye en funcién de los criterios que establezca la Comisién, en
los siguientes apartados:

B Ayuda de estudios/Becas para familiares que cursen Ciclos Formativos de Grado
Superior

Ensefianzas especializadas

Ayudas fomento de idiomas

Club deportivo cultural

Colonias de verano

Préstamos de vivienda
Prestaciones en caso de necesidad

Fondo social para atender aquellas necesidades de caracter social y familiar que
sean fijadas a través de la Comision

Seguro de accidentes ocurridos fuera del Centro habitual de trabajo (muerte o
invalidez permanente)

B Complemento de la Incapacidad Temporal

Todos los empleados disponen de un Plan de pensiones (EPSV), en el que realizan
aportaciones tanto los propios trabajadores, como la empresa en un porcentaje que
duplicaria la cuantia individual de cada trabajador.

Fundacién Laboral San Prudencio: la empresa ofrece a sus trabajadores y trabajadoras
a través de esta Fundacion, una serie de beneficios sociales en el ambito de la RSE, con
ayudas econémicas y actividades que les ayudan en la Conciliacion de la vida Personal
y Laboral.

El Convenio Colectivo incluye una cldusula indicando el compromiso de ambas partes
de adoptar cuantas novedades o reformas se produzcan en relacién a la maternidad,
asi como en los supuestos de adopcion.



En el apartado de conciliacién cabe sefialar el esfuerzo organizativo que estd realizando
la empresa para responder a las peticiones de reducciones de jornada en produccién:
ya que, el sistema de trabajo establece que semanalmente se cambian los turnos y
cuando hay personas con reduccién de jornada, hay problemas para compatibilizar
este derecho individual con los intereses del colectivo.

Objetivos:

1)

2)

3)

Posibilitar la compatibilidad entre la vida laboral y la vida privada, tratando de pro-
mover una flexibilidad en las condiciones de trabajo que permitan simultanear am-
bos conceptos.

Ser generadores de empleos de calidad y ofrecer a los empleados, ayudas y esti-
mulos tendentes a sufragar o mitigar los esfuerzos que se requieren en el dmbito
familiar.

Ser capaces de profundizar en la gestién de una organizacién flexible y eficaz,
conjugando la perspectiva de competitividad empresarial, y la satisfaccién de las
nuevas demandas de carécter social y familiar provenientes de nuestros trabajado-
res.

Medidas:

1)

2)

3)

4)

Se flexibiliza el disfrute de los dias de permiso/licencia, pudiéndose dar traslado de
los mismos en fechas distintas al hecho causante en los siguientes supuestos:

B En los casos de hospitalizacién y mientras el paciente/familiar hasta segundo
grado de consanguinidad y afinidad permanezca ingresado.

B Eltraslado deberd ser comunicado a su Mando, al menos, con 1 dia de antela-
cion.

B No obstante, se recomienda que esta peticién de traslado, se realice con la
mayor antelacién posible y, sea algo acordado conjuntamente.

B Los dias que pudieran corresponderle deberan ser continuados.

Posibilidad de articular, mediante acuerdo con su responsable para el colectivo em-
pleado, una jornada individual fuera del tiempo nucleo establecido en la flexibilidad
general existente. Esta medida planteada seria aceptada para los casos de cuidado
de hijos o familiares hasta 2° grado de consanguinidad o afinidad, y revisable por
ambas partes.

En las Situaciones de Maternidad, Paternidad, Riesgo de embarazo o lactancia y ex-
cedencias para el cuidado de hijos y familiares, no se vera perjudicado el trabajador
o trabajadora en su formacion y desarrollo profesional.

La Empresa comunicard los cursos o acciones formativas a los colaboradores/as,
que se encuentren en alguna de las licencias sefialadas anteriormente; asi como les
informaréa de los concursos oposicién u otros procesos de promocién que puedan
llevarse a cabo, cuando sea posible por parte de la Empresa o el afectado/a haya
mostrado interés.

En las situaciones referidas a Maternidad, Paternidad, Riesgo de embarazo o lac-
tancia, se garantizara el 100% al personal afectado por la Paga de Resultados, asi
como, a los empleados con variable ligado a objetivos individuales.
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5

Referente a la generalizacion del pago de guarderias para la obtencién del beneficio
fiscal que conlleva, se extendié al conjunto de la plantilla, la posibilidad de acogerse
a esta medida a través de la Empresa.

Los trabajadores encuadrados dentro de los colectivos de Mano de Obra Directa
0 Mano de Obra Indirecta sujeta a turnos, podran acceder a acumular el tiempo
solicitado de reduccién de jornada para su disfrute en periodos, si se cumplen los
siguientes requisitos:

6.1) Que el colaborador/a realice su jornada diaria a tiempo completo (8 horas)
durante el tiempo en el que este trabajando.

6.2) Esta acumulacién del tiempo reducido podra llevarse a cabo siempre y cuan-
do el colaborador en su tiempo de trabajo, mantenga el turno y horario que le
correspondiere.

6.3) El periodo minimo de acumulacién serd por un periodo de 30 dias, salvo,
acuerdo expreso con su departamento en el establecimiento de un periodo
distinto.

6.4) Adicionalmente, la Empresa podré, haciendo uso de su facultad organizativa,
explorar o articular nuevas alternativas.

Familias numerosas: Se incrementa de 16 a 20 horas anuales, el punto establecido
en Convenio y referido a médico privado o acompafiamiento a familiares a consul-
tas médicas, para todos aquellos/as trabajadores/as, que sean familias numero-
sas.

En los supuestos de matrimonios en los que ambos trabajen en fabrica, no seria de
aplicacion el incremento de horas, manteniéndose las 16 horas previstas para tal
fin en estos casos.

Hijos no naturales: En los casos de matrimonios y parejas de hecho, con los que
convivan hijos/as de alguno de los miembros de tales uniones (previa justificacion
del parentesco mediante libro de familia) y, una vez acreditada debidamente su
convivencia a través del certificado de empadronamiento dentro de la unidad fami-
liar, podran acceder dentro del capitulo de licencias del Convenio Colectivo, a los
permisos establecidos, como si de un hijo natural se tratase.

Separaciones matrimoniales: En situaciones de separaciones matrimoniales v,
como consecuencia de las exigencias o urgencias motivadas para la resolucién de
las mismas, se acuerda por parte de la Comisidn, que se proceda a la concesién y el
permiso de las salidas necesarias con la maxima flexibilidad por parte de la Empre-
sa, para los requerimientos judiciales que se imponen en este tipo de situaciones,
debiendo ser, justificadas y acreditarse su salida o permiso por estos motivos.

Las personas afectadas por estas circunstancias propias de una separacion, que no
tuvieran saldos positivos propios para atender estos requerimientos judiciales en
otras cuentas (ej.: cuenta de festivos), se les computaran dentro de la cuenta Unica
las horas que hayan necesitado para tal fin.

10) Ampliacién de reduccién de jornada: Se podré ampliar la reduccién de jornada por

parte de una trabajadora o trabajador que la tuviera, si, una vez hubiera llegado al
limite méximo legal establecido y, si el fin de la reduccién se produjese después del
31 de Marzo del ultimo afio legal -establecido hasta los 12 afios-, se podria prorro-
gar por el tiempo faltante para la terminacién ese afio del curso escolar.



11) Situaciones de especial gravedad como: situaciones oncolégicas en familiares de
primer grado: Se promueve desde la Comisién de Igualdad, la posibilidad de trami-
tacién de Ayudas para la concesidén de horas, etc., a través del “Fondo Social”. Las
solicitudes pueden ser dirigidas y trasladadas a Recursos Humanos; bien, directa-
mente por el afectado o afectada, o bien, a través de los Representantes sindicales.

8.1 SECCION INFORMATIVA

Medidas contempladas legalmente para conocimiento de la plantilla:

m Estatuto de los trabajadores/as (Art.37, apartado f)

El trabajador, previo aviso y justificacién, podrd ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneracién:

Por el tiempo indispensable para la realizacién de exdmenes prenatales y téc-
nicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcién o acogimiento, o
guarda con fines de adopcidn, para la asistencia a las preceptivas sesiones
de informacidn y preparacién y para la realizacién de los preceptivos informes
psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos
los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

m Guia de ayudas sociales y servicios para las familias 2015
(Punto 3.4.3)

Por cuidado de menores que se encuentren afectados por cancer o por
cualquier otra enfermedad grave (Enfermedades Graves: Real Decreto
1148/2011).

¢En qué casos puede pedirse?

El trabajador/a tendrd derecho a esta reduccién de la jornada de trabajo, para
el cuidado, durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor a
su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas),

o por cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario
de larga duracién y requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y
permanente, acreditado por el informe del Servicio Publico de Salud u érgano
administrativo sanitario de la comunidad Auténoma correspondiente y, como
méaximo, hasta que el menor cumpla los 18 afios.

¢Cuanto tiempo puede el trabajador reducir su jornada de trabajo?

Como minimo la mitad de la duracién de la jornada de trabajo. Por convenio
colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta
reduccion de jornada se podrad acumular en jornadas completas.

¢Durante cuanto tiempo, se tiene derecho a la prestacién?

La duracién sera equivalente a la de los periodos de reduccién de jornada du-
rante el tiempo de hospitalizacién y tratamiento continuado de la enfermedad
del menor y, como maximo, hasta que el menor cumpla 18 afios.

:Quién puede hacer uso de este permiso?

El progenitor, adoptante o acogedor de caracter preadoptivo o permanente.
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Cuando ambos progenitores, adoptantes o acogedores, retinan los requisitos
para tener la condicién de beneficiarios de la prestacion, el derecho a percibirla
sélo podra ser reconocido a favor de uno de ellos.

¢Sigue recibiendo todo su salario?

Durante esta reduccién de jornada el salario se disminuye proporcionalmente
a la jornada reducida, pero, a cambio, el trabajador/a tendra derecho a una
prestacién econémica de la Seguridad Social, consistente en un subsidio equi-
valente al 100% de la base reguladora establecida para la prestacion de inca-
pacidad temporal derivada de contingencias profesionales y en proporcion a la
reduccion que experimenta la jornada de trabajo.



SEGUIMIENTO Y

e EVALUACION

9.1 Comisién de Igualdad

La Comisién de Igualdad promoverd y gestionard una correcta implementacion de los
objetivos marcados, asi como de las medidas y acciones acordadas.

La Comisién se conformara entre los representantes que estime la Empresa y los sindi-
catos firmantes del Plan de Igualdad. La designacion de los integrantes por parte de cada
sindicato dependeréd, no obstante, del consenso que se produzca, respetandose en todo
caso, su porcentaje de representatividad y, siempre sujeto a los cambios que pudieran
derivar de los resultados de las elecciones sindicales, conllevando su actualizacion.

Todos los acuerdos que representen modificaciones o reformas sobre el Plan de Igualdad
habran de ser tomados a través de acuerdos mayoritarios. En la adopcién de acuerdos,
los votos de las personas designadas por la Empresa seran equivalentes al conjunto de
la parte social, para preservar con ello el principio de equilibrio que debe regular la toma
de decisiones en la Comision.
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Se establece que en caso de que algln integrante no pueda asistir por algdin motivo, éste,
podria ser sustituido por otra persona designada por el sindicato del que se produce la
ausencia.

La conformacion de la Comision deberd realizarse antes de transcurrido un mes desde la
firma del Plan de Igualdad. Una vez constituida se estableceré la conveniencia de elegir
un Secretario que realizaré las convocatorias y las correspondientes actas surgidas de
las reuniones.

La periodicidad de las reuniones podrd ser regulada de mutuo acuerdo, siendo precepti-
vo, al menos, una reunién con caracter trimestral. La convocatoria de reuniones extraor-
dinarias podré solicitarse a peticion de cualquiera de las partes.

Funciones:

1) Supervision de los indicadores establecidos en el catdlogo general de medidas y ac-
ciones positivas acordadas, velando por su implantacién.

2) Establecimiento mediante acuerdos mayoritarios de propuestas y nuevas acciones a
formular.

3) Ser coparticipes de la promulgacién y difusion del Plan de Igualdad, persiguiendo con
ello la maxima involucracién del conjunto de la Plantilla.

4) Realizacion de informes periddicos y de Memoria anual conforme a los andlisis efec-
tuados de la documentacién solicitada a la Empresa y del seguimiento que se viene
efectuando de la implementacién del Plan, proponiendo las recomendaciones que se
consideren oportunas.

5) Resolucion de los conflictos interpretativos y de aplicacién que pudieran derivarse del
Plan de Igualdad.

6) Coparticipacién en la divulgacién del Protocolo de Prevencion e intervencién en ca-
sos de Acoso, y en la colaboracién en el procedimiento de actuacién, tanto en la fase
de Mediacion como en la de Subsanacion.

9.2 Responsable de Igualdad

La Direccién de la Empresa, a instancias de la Comisién de Igualdad, acordé la designa-
cion del Responsable de Igualdad existente, que actuard en las siguientes cuestiones:

B Dirimird a instancia de cualquier trabajador/a la correcta actuacién en procesos de
promocién, garantizando la igualdad real de oportunidades y la ausencia de discrimi-
nacion.

B Seguimiento y evaluacién permanente de la implantacion de las medidas acordadas.

Hacer de nexo de unién entre la Comisién de Igualdad y el conjunto de la Empresa.

B Colaborar en la traslacién de informacién estadistica u otro tipo de documentacion
para su analisis por la Comisién, y en la elaboracién de los informes que por ella se
estimen necesarios, respetando siempre la Ley Orgénica de Proteccién de datos.

B Instruccién de todas aquellas denuncias por posibles Acosos, tanto en la fase de Me-
diacién como posteriormente en la de Subsanacién, garantizando, en todo momento,
la confidencialidad y proteccién del presunto acosado/a y presunto acosador/a.



VICTIMASDE
o VIOLENCIA DE GENERO

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 1/2004 de 28 de Medidas de
Proteccion Integral contra la violencia de género y, concretamente, en el articulo 23
de diciembre: “las situaciones de violencia que darén lugar al reconocimiento de los
derechos y medidas a adoptar, se acreditaran con la orden de proteccién a favor de la
victima. Si existiera informe del Ministerio Fiscal indicando la existencia de indicios de
que la demandante es victima de violencia de género, seria valido también hasta tanto
se dicte la orden de proteccion”.

Atendiendo al articulo 21 de la Ley Orgénica 1/2004, referido a los “Derechos labora-
les y de Seguridad Social”, se introducen las siguientes modificaciones en la Ley del
Estatuto de los Trabajadores:

1) Art. 37: 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 disminucién proporcional del salario o a la reordenacion

37



38

del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacién del ho-
rario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen
en la empresa.

Art. 40, apartado 3 bis: Conforme a este apartado la victima de violencia de género
tendrd derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profe-
sional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier otro de
sus centros de trabajo, con la reserva de su antiguo puesto durante seis meses.

Art. 45, apartado 1, letra n: Podradn suspender su relacién laboral por una dura-
cion inicial que no podréa exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de
tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima
requiriese la continuidad de la suspensidn. En este caso, el juez podra prorrogar la
suspensién por periodos de tres meses, con un méaximo de dieciocho meses.

Art. 48.6 del E.T.: En los periodos de suspension con reserva de puesto de tra-
bajo, tendrén la consideracién de periodo de cotizacién efectiva a efectos de las
correspondientes prestaciones de la Seguridad Social, por jubilacién, incapacidad
permanente, muerte o supervivencia, maternidad y desempleo.

Art. 49 del E.T. en la letra m: Derecho a la extincién del contrato de trabajo (segln
los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social), la suspensién y
la extincién del contrato de trabajo previsto en los puntos anteriores darén lugar a
situacion legal de desempleo.

Art. 52, del E.T. letra d: Determina que las ausencias o faltas de puntualidad al
trabajo motivadas por la situacion fisica o psicolégica derivada de la violencia de
género se considerardn justificadas, cuando asi lo determinen los servicios socia-
les de atencidn o servicios de salud, segln proceda, sin perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa en la mayor brevedad.

Se acuerdan para este tipo de situaciones de violencia de género, las siguientes medi-
das paliativas:

Econdémicas:

Prioridad en la concesion de anticipos personales.

Atencién especial en la concesién a través del Fondo Social para atencién a casos
de especial necesidad, de las ayudas econdmicas o de otra indole que puedan miti-
gar la situacién compleja que puedan atravesar como consecuencia de la violencia
ejercida sobre ellas.

Soporte Legal:

La Empresa y Representaciones sindicales, a través de sus servicios juridicos, fa-
cilitarén y prestaran apoyo para la orientacion legal que requieran.

Atencion Médica:

Los servicios médicos orientaran y, en su caso, promoveran a través de recursos
propios o externos, lo que les sea preciso desde el punto de vista psicolégico o
curativo.



Anexos

“PLAN DE IGUALDAD”: Portal del Empleado/
Daimler & Yo/Remuneracién/Relaciones
Laborales.

La Direccion de E-mail para trasladar por parte
de la Plantilla, cualquier sugerencia sobre temas
de lIgualdad y conciliacion es la siguiente:

Interna-Externamente: mbox_vitoria_plan_
igualdad@daimler.com
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PROTOCOLO DE
PREVENCION
E INTERVENCION
EN CASOS DE
ACOSO
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1. PREAMBULO

Daimler A.G. y Mercedes-Benz Espafa, S.A.U. como integrante de la Corporacidn,
siempre han sido absolutamente escrupulosos en el respeto a los Derechos Humanos
y a las convenciones laborales establecidas en las distintas legislaciones, tanto a nivel
internacional como nacional.

Este compromiso de Daimler A.G. se refleja, de forma evidente y explicita, desde el
afio 1999, donde se procedié a realizar una profusa traslacién a toda la Corporacién, de
las actitudes y comportamientos deseables a través de su Cédigo de Conducta. En el
mismo, se establecian las pautas éticas y normas generales de conducta que debieran
ser referencia inequivoca en nuestra forma de proceder.

Nuestros Principios de responsabilidad social (afio 2003), ampliarian el Cédigo de
Conducta y profundizarian también los principios establecidos en el Acuerdo del Glo-
bal Compact, en el que nos encontramos adheridos desde el afio 2001, promoviendo
el compromiso entre otros: de respeto de los Derechos Humanos, de fomento de la
Igualdad de oportunidades y de promocién de la seguridad y la salud de todos sus
trabajadores.

43



44

Nuestra politica Diversity reforzaria ain mas, si cabe, el protagonismo de las personas
y de sus derechos, desarrollando y profundizando en la Igualdad de trato, independien-
temente del sexo, raza, nacionalidad, adscripcién ideoldgica, religion o tendencia sexual,
como parte integrante de la pluralidad cultural propia de DAIMLER y de Mercedes-Benz
Espaiia, S.A.U.

Los valores corporativos (Pasidn, Respeto, Integridad y Disciplina) consagran los prin-
cipios de conducta de la compafiia y, la alusién expresa al Respeto y a la Integridad,
subrayan la preeminencia que se le confiere en Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. a las
personas y a las actitudes con las que se deben relacionar y trabajar.

Por todo lo anteriormente consignado, la promulgacién del presente “Protocolo de pre-
vencién y actuacion” en Mercedes-Benz Espaiia, S.A.U., consolidaré la integracion
de los referentes de conducta Corporativos de Daimler, con el objetivo de garantizar
el respeto a la dignidad de todos los trabajadores y, por consiguiente, de los Derechos
Humanos.

Por otra parte, la promocién de una colaboracién constructiva entre la Empresa y los
Representantes de los Trabajadores en este Protocolo, refrendaria otro de los Princi-
pios de Responsabilidad Social de Daimler, el cual perseguiria la asuncion e involucra-
cién de “todos” y, en especial, de los Representantes legales y sindicales en los temas
que atafien a la Empresa y, maxime tratdéndose de respeto de derechos fundamentales.

Por tanto, inexcusablemente, ambas partes deberdn proceder en cooperacién en la
preservacion de un entorno de trabajo libre de cualquier tipo de acoso, plasmandose
de comun acuerdo en las siguientes disposiciones:

1) Se recoge la posibilidad de la presencia directa de la parte social, durante todo el
procedimiento, acompafiando y asesorando tanto a la presunta victima como a su
presunto acosador/a.

2) Los representantes de los trabajadores participaran, asimismo, en el andlisis de las
quejas o denuncias que se presenten, valorando si proceden ser admitidas para su
resolucion y la gravedad de las mismas.

3) Durante la instruccién del Procedimiento en la fase de Mediacidn, si asi fuese re-
querido por alguna de las partes en litigio.

4) En la de fase de Subsanacién, seran consultados a través de su participacion en la
Comision de Igualdad en la basqueda de una decisién conjunta, garantizando que
la confidencialidad y privacidad de las partes involucradas seré siempre escrupulo-
samente respetada.



2. DECLARACION DE
PRINCIPIOS

El presente Protocolo de prevencion e intervencion para casos de acoso, se sustenta
en los siguientes principios:

Derechos Humanos:

Toda persona tiene derecho a realizar su trabajo en un marco de relaciones respetuo-
sas, basadas en un trato justo y correcto; por ello, el didlogo, la honestidad y la confian-
za mutua deben impregnar nuestras decisiones y formas de actuar.

Cualquier trabajador debiera sentirse parte integrante del proyecto de Empresa porque,
cualquier trabajador, es parte de un todo, donde el orgullo de pertenencia comienza por
la consideracién que se le debe profesar como personay como trabajador de la misma.

Igualdad de Oportunidades:

Todas las personas integrantes de la plantilla de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U., debe-
ran tener igualdad de oportunidades y de trato. El respeto hacia lo diferente, hacia la
diversidad de opiniones, debe representar la cotidianidad y la ténica dominante de las
relaciones en la Empresa.
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Corresponsabilidad en la Prevencién y Solucién:

La consolidacién y desarrollo de la Cultura participativa actualmente existente en la
Empresa, y el mantenimiento de una actitud preventiva, debe servirnos como acicate
para la implicacién de todas las personas que la componemos y, en especial, por parte
de las personas con responsabilidades y Lideres respectivos de cada equipo de trabajo.

Derecho a la salud en el trabajo:

El enorme y constante esfuerzo que se realiza en Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. por la
prevencion de los riesgos laborales, y su preocupacion por minimizar las probabilidades
de accidentes con repercusiones fisicas; se complementara con el impulso y la promo-
cién del presente Protocolo.

En él, la prevencion en paralelo con la correccion de las potenciales repercusiones psi-
colégicas que pudieran derivar de las malas practicas en las relaciones de trabajo, re-
dundarén en lo anteriormente dicho, y conformarén una actuacién integral tendente a
la blsqueda del entorno de trabajo adecuado y deseado por el conjunto de la Empresa.



3. MODELOS
CONDUCTUALES
DE REFERENCIA

En Daimler A. G. como ya se ha mencionado anteriormente en el Predmbulo, ya nos he-
mos dotado de un Cédigo de Conducta en el que se manifiestan unas normas genera-
les esperables de comportamiento, que rigen nuestra relaciones internas, y consolidan
la Cultura corporativa basada en valores que debe imperar. No obstante, los modelos
de ejemplos de conductas que se referencian en este punto, tan solo tienen la preten-
sién de acompafiar y continuar en la concrecién de las pautas guia que ya poseemos.

Es relevante sefialar que la realidad es probablemente mas complicada que lo que
podamos avanzar en las conductas que sefialemos, por ello, simplemente tratamos de
subrayar algunos comportamientos adecuados o indebidos, que habrén de promoverse
0 evitarse respectivamente; sin olvidarnos, que otras muchas actitudes, que podrian
reflejarse, serian también objeto de reforzamiento o erradicacién por parte de todos.

Respeto: En la Empresa deberiamos de esforzarnos por generar un ambiente de tra-
bajo basado en la amabilidad, la urbanidad y el respeto mutuo. Cualquier actitud activa
con tendencia al abuso, la descalificacién constante y la falta de respeto o, por contra,
cualquier actitud pasiva que derive en la desconsideracion hacia los demas, en el re-
chazo a cualquier trabajador menoscabando su dignidad y orgullo profesional, serén
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comportamientos que no podran coexistir en la dindmica de trabajo de Mercedes-Benz
Espafia. S.A.U.

Reputacién: No se admitiran vulneraciones de derechos a la imagen propia de cual-
quier trabajador mediante ridiculizaciones hirientes, a través de la publicacién de escri-
tos, o la divulgacién publica de bulos que socaven su dignidad.

Reprensioén: Las llamadas a la atencién para reconducir conductas inapropiadas o por
cuestiones relacionadas con el trabajo, deberan realizarse con el respeto necesario y
guardando una correccién adecuada en todo momento. En este sentido, deben deste-
rrarse los gritos e insultos, las amenazas verbales, etc.

Comunicacién: Todo colaborador tendré derecho a expresar sus opiniones, por ello,
no deberd permitirse el aislamiento y el ostracismo interno de ningln trabajador.

Prohibicién de comportamientos de naturaleza sexual: Se prohibe cualquier tipo
de actitud que derive en hostigamiento sexual o insinuaciones verbales humillantes, de
caracter sexual, que de forma, privada o publica, puedan realizarse generando rechazo
expreso por parte las personas que las reciben.

Oportunidades de formacién y promocién: Debemos garantizar el desarrollo per-
sonal a todos los miembros de la plantilla en conformidad con su competencia, ca-
pacidad y rendimiento, Por ello, entre las nuevas medidas a implantar, se reconoce
expresamente la posibilidad de participacién en formaciones que se desarrollen, y en
la cobertura de vacantes y promociones, a las mujeres y hombres que se encuentren
disfrutando de algtn permiso por los aspectos propios de la maternidad o paternidad y,
ello, en las mismas condiciones en las que optaria en caso de encontrarse trabajando.



4. MODALIDADES
DE ACOSO

Acoso sexual:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produz-
ca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Aunque, generalmente, el acoso no
se concibe como algo esporadico sino como algo reiterativo en el tiempo, puede darse
la circunstancia de que un Unico episodio sea de la suficiente gravedad para tener la
consideracién de acoso sexual.

Acoso por razén de sexo:

Comportamiento realizado en funcién 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.

Acoso Laboral o “Mobbing”:

Es toda conducta, practica o comportamiento que, de forma SISTEMATICA, suponga
en el seno de la relacién laboral un menoscabo o atentado contra la dignidad del tra-
bajador, intentando someterle emocional y psicolégicamente y persiguiendo anular su
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capacidad, promocién profesional o permanencia en el puesto de trabajo, creando un
ambiente hostil y afectando negativamente al entorno laboral.

Los aspectos que podrian revelar este tipo de conductas serian las siguientes:
a) Tiene que darse una reiteracién o continuidad del comportamiento en el tiempo.

b) Debiera atribuirsele una intencion de hacer dafio. Por ello, determinados compor-
tamientos que se dan dentro de una relacién laboral pueden ser reprochables y
habria que reconducirlos, pero si no se evidencia esta voluntad lesiva no podria
encuadrarse dentro del acoso laboral.

Los diferentes tipos de acoso pueden producirse desde distintos niveles o perspec-
tivas:

B Acoso descendente: en el que la persona acosadora ocupa una responsabilidad
superior al de la victima.

B Acoso horizontal: se produce entre personas del mismo nivel dentro de la orga-
nizacion.

B Acoso ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel jerdrquico inferior al
de la victima.



5. CONDICIONES
GENERALES

5.1 Ambito territorial

El Protocolo de prevencién e intervencion en casos de acoso, podré ser invocado en el
ambito de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. en su centro de trabajo de Vitoria-Gasteiz.

5.2 Ambito personal

Afectaré a los empleados de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U. en su centro de Vitoria-
Gasteiz y, en los desplazamientos y estancias externas a la fabrica por encontrarse en
prestacién de servicios, asi como a personal de practicas, becarios o trabajadores de
subcontratas.

5.3 Ambito temporal

El presente Protocolo tendrd una vigencia indefinida, salvo acuerdo expreso por parte
de la Comisién de Igualdad, para su modificacién posterior.
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5.4 Garantias de Procedimiento
Instruccién y solucién rapida y diligente

Las quejas o denuncias deberén tratarse con la celeridad obligada y, por ello, se en-
marcan en los plazos previstos en el procedimiento; salvo, situaciones excepcionales
en las que a través del Responsable de Igualdad se requiriera una mayor disponibilidad
de tiempo, si con ello previera una investigacion y propuesta de solucién més razonada
y aclaradora de los hechos.

Derecho a la intimidad y a la confidencialidad

Se establece que la intimidad y la confidencialidad de las personas que puedan estar
incursas en el Procedimiento, no podré ser objeto de vulneracién al tratarse de situa-
ciones muy comprometidas para las partes, con independencia de su situacién en el
procedimiento y de la solucion final adoptada.

Deber de sigilo

Las personas que accedan, por ser parte del Procedimiento, a la informacién relativa
a las denuncias presentadas tendran la obligacién de guardar el sigilo profesional re-
querido.

Proteccion e indemnidad frente a represalias de los/as testigos inmersos dentro
de un proceso de Acoso Laboral

De forma expresa se establece la proteccién por la que la Empresa velara por la inmu-
nidad de todos/as aquellos/as testigos, que puedan facilitar informacién o puedan ser
requeridos para una investigacién por alguna denuncia de Acoso.

Denuncias falsas seran consideradas como Acoso inverso con las consiguientes
consecuencias

De acreditarse la existencia de una denuncia falsa, por la constancia de unos hechos
irreales y si, ademas, se constatara una intencionalidad de producir dafio en la misma,
se le aplicarian a la persona que la formule, las medidas sancionadoras que conside-
rase procedentes la Direccién de la Empresa tras escuchar a la Comisién de Igualdad.

La interposicion de una demanda civil o querella criminal no conllevara la
paralizacion del procedimiento

Si existiese queja o denuncia de un presunto Acoso en alguna de su modalidades e,
independientemente de la decisién de la presunta victima de Acoso de acudir a los
tribunales ordinarios por la formulacién de una demanda civil o una querella criminal,
se continuara internamente con el Procedimiento de actuacion, hasta la determinacién
de una propuesta de solucién por parte del Responsable de Igualdad.



6. OBJETIVO

Sensibilizar y concienciar al conjunto de la Empresa, de la obligacién de respeto mutuo
con la que debemos proceder en cualquier ambito de la relacién de trabajo.

Paralelamente, la inculcacién de la premisa de respeto de la dignidad personal y pro-
fesional, llevara aparejada la posibilidad de denuncia, a través de la activacién del me-
canismo corrector al que cualquier trabajador podré acceder; y que se concretara, en
el procedimiento guia que salvaguarde la existencia de un entorno de trabajo libre de
cualquier tipo de Acoso.

53






/.

ASPECTOS EN LA
ACTUACION DEL
PROTOCOLO

Este protocolo persigue incidir en dos aspectos en su actuacién, que pueden extraerse
de lo expuesto anteriormente en el Objetivo del presente Protocolo:

1.

El desarrollo de un enfoque Preventivo y de concienciacién con respecto a las po-

tenciales conductas de Acoso. Para ello, se fomentaran las siguientes Medidas:

1.1

Se promovera un entorno de respeto y correccién en el ambiente de traba-
jo, inculcando a todos los trabajadores/as los valores de igualdad de trato,
respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad. Su materializacién se
realizaré a través de campafias de comunicacion y divulgacién del presente
protocolo, de sus principios y de las consecuencias de su incumplimiento, asi
como las acciones de formacion y sensibilizacién que se estimen necesarias.

Las nuevas incorporaciones seran realizadas procurando su maxima y mas
rapida integracién, haciendo un seguimiento de la misma.
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1.3. La Empresa desarrollara todas aquellas otras medidas que considere oportu-
nas, en aras a conseguir el médximo desarrollo en esta faceta preventiva.

Se promovera paralelamente el Procedimiento de actuacién, enmarcado dentro
del segundo aspecto a perseguir, el de la correccién y solucién de aquellos supues-
tos casos en los que se haya producido el Acoso en sus distintas modalidades.

En este sentido, cualquier denuncia o acusacién por temas relacionados con poten-
ciales Acosos en el entorno de la Empresa, deberan ser puestos en conocimiento
del Responsable de Igualdad o de la Comisién, al objeto de valorar su posible ins-
truccién, asi como, su resolucion final.

2.1. Procedimiento de Mediacién - Conciliacion. Primera fase en el intento de
solucionar una situacién de deterioro de las relaciones en un grado aln inci-
piente, que, de no enmendarse, podria revertir en un problema grave o muy
grave de posible Acoso.

2.2. Procedimiento de Subsanacién - Apertura de expediente informativo.
Se iniciard cuando exista una imposibilidad de acuerdo por las partes impli-
cadas en un supuesto Acoso o, cuando la graduacién del tipo de acoso y sus
consecuencias, sean tan inaceptables y graves, que requieran irremediable-
mente de la puesta en marcha de esta fase procedimental.



8. PROCEDIMIENTO DE
ACTUACION

8.1 Mediacion - Conciliacién

Se podra invocar el procedimiento mediante queja o denuncia por la supuesta infrac-
cion de alguna de las distintas modalidades de acoso. En este sentido, si bien es cierto,
que en muchos casos estariamos hablando de problemas de relacién en el trabajo, sin
la categorizacién de acoso, la simple constatacién de este tipo de circunstancias y su
tratamiento, puede ser suficiente para solventar esos problemas y evitar situaciones
mas graves con el paso del tiempo.

La denuncia debera ser recepcionada siempre en Ultima instancia por el Responsable

de lgualdad, pudiendo comunicarse la misma:

B Por parte de cualquier trabajador/a de Mercedes-Benz Espafia, S.A.U.

B De forma directa, por la victima de acoso, o por algln representante sindical de su
confianza.

La denuncia, aunque pueda formularse verbalmente ante el Responsable de Igualdad,
deberé ser consignada por escrito por el Responsable, y recabar la firma de la presunta
victima de Acoso para su posterior aceptacién de los hechos.
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En la citada denuncia deberén constar:

1) Nombre y apellidos del demandante y/o victima.

2) Relato fiel de los hechos que se denuncian y las pruebas que considere oportunas.
3) Testigos, silos hubiere, con los que poder contrastar la veracidad de lo denunciado.
4) Nombre y apellidos del demandado/a o agresor/a.

La Comisién de Igualdad deberéd analizar la denuncia, y tomaré una decisién sobre
su posible investigacion. En el supuesto de que no haya un consenso mayoritario en
el seno de la Comisién, sobre si procede o no su instruccion, serd el Responsable de
Igualdad quien adopte finalmente la decisién.

La denuncia, por tanto, podré ser admitida a trémite o archivada, si no existen indicios
de veracidad o, no se corresponde con los casos concretos de Acoso. Si finalmente es
admitida a tramite, se debera promover la Mediacion si la calificacién efectuada por la
Comisién de Igualdad, no es de un nivel de gravedad importante y puede solventarse
por esta via.

El procedimiento de Mediacién podra alargarse hasta los 15 dias laborales posteriores
a la recepcién de la denuncia.

En esta fase de Mediacién, cualquiera de las partes inmersas en el presunto Acoso,
tanto la parte demandante como la parte demandada, podran instar la presencia de un
representante de la Comisién de Igualdad perteneciente a la parte social de la misma,
0 podrian ser acompafiados/as en todo momento por el representante sindical que
estimen oportuno.

El Responsable de Igualdad en esta fase de mediacién, efectuara las reuniones que
crea pertinentes, pero tan solo con la presunta victima y con el presunto acosador/a
o, inclusive, podra realizar vistas orales conjuntas. Deberd, por tanto, promover el acer-
camiento a fin de generar un Acuerdo mutuo entre las partes afectadas, mediante las
propuestas de actuacién que entienda oportunas y razonables para ambas.

En el supuesto de la correccion de la situacion por el consenso entre los intervinientes,
el Responsable de Igualdad realizaré un informe final aclarativo de la instruccién rea-
lizada, de las propuestas planteadas para la consecucién de un acuerdo y, finalmente,
la descripcién del acuerdo alcanzado. Posteriormente, deberd informar a la Comisién
de Igualdad, en el momento en el que se produzca la primera reunién de la misma tras
el citado acuerdo.

8.2 Subsanacion - Apertura de Expediente Informativo

Nos encontrariamos llegado este momento, en la segunda fase de intervencién del
Procedimiento de actuacién o segundo nivel de instruccidn, en el que se deberia acudir
por una doble via:

1) Directamente por la gravedad de los hechos denunciados por la supuesta victima
de acoso; en cuyo caso, el Responsable de Igualdad podria proponer a la Direccién
de RR.HH, la interposicién de Medidas cautelares, tendentes a mitigar o a aislar el
problema, iniciando el procedimiento de Subsanacién.

2) Derivado de la imposibilidad de un Acuerdo de resolucién amistosa en el procedi-
miento previo de Mediacidn.



Una vez ubicado el supuesto Acoso en esta fase del procedimiento de actuacién, se
procederia a instruir la apertura de expediente informativo.

El plazo de instruccion en la fase de Subsanacion seréa de 15 dias laborales.

Se comunicard al demandado/a los cargos que existen contra él, por lo que, si lo de-
seara, podria estar acompafiado por algin representante sindical en este momento u
en otros en los que se le requiriese, y fuera precisa su presencia en la instruccion para
la propuesta de solucién del procedimiento.

El/la trabajador/a demandado/a podréd presentar los descargos y alegaciones que
estime oportunos, en un plazo de tres dias laborales desde la comunicacién, como es
preceptivo en el articulo 83 del Convenio Colectivo de Empresa y referido a la notifica-
cion de sanciones.

En esta fase el Responsable de Igualdad realizard las investigaciones que crea necesa-
rias, asi como realizard las entrevistas tanto con las personas directamente implicadas
en la causa, como con los testigos, si los hubiere, que pudieran circunscribir objetiva-
mente y clarificar los hechos denunciados.

El Responsable de Igualdad, analizadas las pruebas e indagaciones realizadas, ademés
de las alegaciones trasladadas por el trabajador, promovera una propuesta de solucién
al expediente. Procedimentalmente entonces, deberd convocar “ad hoc” a la Comisién
de Igualdad, con la finalidad de consultar su propuesta de solucién, al objeto de buscar
una decisién consensuada.

De no darse un consenso entre la Comision y el Responsable de Igualdad, seré potestad
del Responsable la propuesta de decisidn vy, trasladard, la misma, a la Direccién de la
Empresa para la adopcién de las medidas disciplinarias que se consideren oportunas.

Finalmente, se comunicara a las partes implicadas en la denuncia la resolucién adopta-
da, conjuntamente con las sanciones impuestas conforme a lo establecido en el Acuer-
do sobre cédigo de conducta laboral para la industria del metal, si se constatara la
existencia de algln tipo de acoso.

En caso de disconformidad con dicha decisién, las partes afectadas podran formular la
oportuna reclamacion judicial.

59






9. REGIMEN DE FALTAS Y
SANCIONES

Atendiendo a la graduacién de la falta por el incumplimiento en el deber de respeto a
la dignidad de los trabajadores y las trabajadoras, el Responsable de Igualdad podra,
derivado de las competencias que se le atribuyen, proponer a la Direccién medidas san-
cionadoras que vendran determinadas por lo establecido en el “Acuerdo sobre cédigo de
conducta laboral para la industria del metal”.

La clasificacion, en relacién a su trascendencia o intencién, asi como las sanciones correla-
tivas que podra proponer seran las siguientes:

a) Por faltas leves:
Amonestacién por escrito

b) Por faltas graves:
Amonestacién por escrito.
Suspensién de empleo y sueldo, de dos a veinte dias.

c) Por faltas muy graves:Amonestacién por escrito.
Suspension de empleo y sueldo, de veintiuno a sesenta dias.
Despido.
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10.RESPONSABLE DE
IGUALDAD

La persona consensuada entre la Direccién de Empresa y la Representacién Social en
la Comisién negociadora del Plan de Igualdad, seré:

JOSE RAMON QUINTELA QUINTELA
Teléfonos: 5235/6712
jose.quintela@daimler.com

Documentos de validez paralela

— “CODIGO DE CONDUCTA” Y “PRINCIPIOS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL
CORPORATIVA”: Portal del Empleado/Empresa/Acuerdos y Directrices/Stan-
dards of business conduct.

— “DIVERSITY”: Portal del Empleado/Empresa/Organizacién/Areas de negocio
y actividades del Consorcio/Company - wide Functions.
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(Y Mercedes-Benz

Mercedes-Benz Espana, S.A.U.
Fabrica de Vitoria
Una empresa del Grupo Daimler



