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CIE AUtomotive DE SITUACIONS DE ACOSO

1. Introducion

Coa intencién de detectar, avaliar e propor solucidéns sobre as relacidns persoais dentro do
ambito laboral que poidan derivar na aparicion de patoloxias de cardcter psicosocial,
procedemos a oficializar o Protocolo de prevencién e tratamento de situacions de acoso.

2. Obxectivo e ambito de aplicacion

O presente protocolo ten como obxectivo previr que se produza o acoso no contexto laboral e,
se ocorre, asegurar que se dispon dos procedementos axeitados para tratar o problema e
evitar que se repita. Con estas medidas preténdese garantir unha entorna laboral libre de
acoso, na que todas as persoas respecten a dignidade dos seus compafeiros no ambito
profesional e persoal.

O dmbito de aplicacién deste protocolo é CIE Automotive, S.A. e as sociedades nas que esta
participa® (en diante, “CIE Automotive”, o “Grupo” ou a “Sociedade”). Aquelas plantas que
dispofian dun protocolo propio nesta materia poderan aplicar o seu protocolo especifico ainda
que deberan asegurarse de que o devandito protocolo é coherente coas medidas e
procedementos minimos establecidos neste protocolo corporativo.

3. Definicions
Acoso moral (mobbing):

Enténdese como tal toda conduta abusiva ou de violencia psicoléxica que se realice de xeito
prolongado no tempo sobre unha persoa no ambito laboral, manifestada a través de
reiterados comportamentos, feitos, ordes ou palabras que tefian como finalidade desacreditar,
desconsiderar ou illar a unha persoa con obxecto de conseguir un auto abandono do traballo
producindo un dano progresivo e continuo na sua dignidade ou integridade psiquica.

Considérase circunstancia agravante o feito de que a persoa que exerce o acoso ostente
algunha forma de autoridade xerdrquica na estrutura da empresa sobre a presunta vitima.

O acoso moral pédese presentar de tres formas:

De forma descendente, cando quen acosa ocupa un cargo superior & presunta vitima do
acoso.

De forma horizontal, cando se produce entre persoas do mesmo nivel xerdrquico,
buscando normalmente quen acosa entorpecer o traballo de quen o sufre co gallo de
deteriorar a imaxe profesional deste e incluso atribuirse a si mesmo méritos alleos.

De forma ascendente, cando quen acosa é unha persoa que ocupa un posto de inferior
nivel xerdrquico ao da presunta vitima.

A titulo de exemplo, entre as condutas que illadamente ou en combinacién con outras, pasivas
ou activas, puideran chegar a ser constitutivas de acoso moral sobre unha persoa, cabe
identificar as seguintes, sempre que estas se produzan de xeito sistematico e recorrente:

- lgndrano, exclieno ou marxinano.

- Avaliase o seu traballo de xeito desigual ou de xeito subxectivo, criticando o traballo que
realiza despectivamente.

- Déixano sen ningun traballo que facer, nin sequera a iniciativa propia, ou asignanlle tarefas
ou traballos absurdos, imposibles ou sen sentido.

I Aquelas nas que titula directa ou indirectamente unha participacion superior ao 50 % do seu capital e/ou logrou a
designacion de mais da metade dos membros do seu érgano de administracién.
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- Esixenlle unha carga de traballo insoportable de xeito manifestamente mal intencionado
ou que pon en perigo a sua integridade fisica ou a sua saude.

- Recibe ofensas verbais, insultos, berros.

- Recibe criticas e reproches por calquera cousa que faga ou decisién que tome no seu
traballo.

- Cuestionanse ou contestan de xeito sistematico as decisidéns que toma.

- Humillano, desprézano ou subestimano en publico ante outros colegas ou ante terceiros.

- Ridiculizano sobre a sua vida privada

- Créanse sobre el rexoubas e rumores orquestrados.

- Imitanse de xeito habitual os seus xestos, a sUa postura ou a sla voz ou asignanlle
alcumes, con animo de ridiculizalo.

- Monitorizase, andtase, rexistrase e consignase non equitativamente o seu traballo en
termos mal intencionados.

- Impidenlle oportunidades de desenvolvemento profesional.

- {llano ou cdmbiano de sitio separandoo dos seus compafieiros/as.

Por tanto, non terdn consideracidn de acoso moral aquelas condutas que impliquen un conflito
persoal de cardcter pasaxeiro nun momento concreto, sucedido no marco das relaciéns
humanas, que evidentemente afecta ao ambito laboral, ddse na suUa contorna, inflie na
organizacién e na relacion laboral, pero a sua finalidade non é o ataque mal intencionado,
sistematico e mantido no tempo contra unha persoa.

Acoso sexual:

Considérase acoso sexual a situacidon na que se produce calquera comportamento verbal, non
verbal ou fisico, de indole sexual co propdsito ou o efecto de atentar contra a dignidade dunha
persoa, en particular cando se crea unha entorna intimidatoria, hostil, degradante, humillante
ou ofensiva.

Non é necesario que as accions de acoso sexual no traballo se desenvolvan durante un periodo
prolongado de tempo. Unha soa accidn, pola sua gravidade, pode ser constitutiva de acoso
sexual.

Asi, pédense identificar uns comportamentos concretos que, a titulo de exemplo, constitien
acoso sexual:

- Insinuaciéns ou comentarios molestos, humillantes, de contido sexual explicito ou
implicito.

- Comentarios, bromas ou chistes obscenos, proposiciéns de cardcter sexual, directas ou
indirectas.

- Cartas, notas ou mails con contido sexual que propofian, inciten ou cominen a manter
relacions sexuais, ou que, sen perseguir ese obxectivo, simplemente ofendan ou intimiden
ao destinatario.

- Insistencia en comentarios despectivos ou ofensivos, de natureza sexual, sobre a aparencia
e imaxe de calquera persoa.

- Tocamentos, xestos obscenos, roces innecesarios.

- Toda agresién sexual.

- Participacién na creacién dun clima laboral que constitia o que se cofiece
xurisprudencialmente como “acoso sexual ambiental”, entendendo por tal un
comportamento fisico ou verbal manifestado en actos, xestos ou palabras,
comportamento que ademais se perciba como non desexado e non desexable pola persoa
destinataria dos mesmos, e que, se ben non estea directamente dirixido 4 solicitude de
favores de natureza sexual, sexa capaz de crear un clima odioso e ingrato, a través de, por
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exemplo, a reiteracién en comentarios ou bromas de contido libidinoso ou con constantes
e innecesarias referencias a sexualidade.

O condicionamento dun dereito ou dunha expectativa de dereito 4 aceptaciéon dunha
situacién constitutiva de acoso sexual.

Acoso discriminatorio:
Acoso discriminatorio por razén de sexo

Situacion en que se produce un comportamento, relacionado co sexo dunha persoa co
propodsito ou o efecto de atentar contra a dignidade da persoa, e de crear unha entorna
intimidatoria, hostil, degradante, humillante ou ofensiva.

Acoso discriminatorio baseado na orientacion sexual, identidade de xénero, expresién
de xénero ou as caracteristicas sexuais

Definese o acoso discriminatorio como calquera conduta realizada en funcién da
orientacién sexual, a identidade sexual, a expresion de xénero ou as caracteristicas
sexuais, co propdsito ou a consecuencia de atentar contra a dignidade dunha persoa e de
crear unha entorna intimidatoria, hostil, degradante, humillante ou ofensiva.

Definense os seguintes motivos de discriminacion:

- Orientacidn sexual: atraccidn fisica, sexual ou afectiva cara a unha persoa.

- ldentidade sexual: vivencia interna e individual do xénero tal e como cada persoa se
sinte e define a si mesma, que pode corresponderse ou non co sexo asignado ao nacer.

- Expresién de xénero: manifestacidon que cada persoa fai da sua identidade sexual.

A modo de exemplo, pero non de xeito limitativo, citanse condutas concretas que,
cumprindo os requisitos establecidos no punto anterior, poderian constituir acoso fronte
ao colectivo LGBTIQ+ se se producen de xeito reiterado, incluindo expresamente -pero sen
limitarse a elas- as persoas trans:

- Uso de linguaxe denigrante e ofensiva para dirixirse a persoas traballadoras LGBTIQ+.

- Burlas ou comentarios que ridiculicen as persoas traballadoras LGTBIQ+.

- Ridiculizar ou menosprezar as capacidades, habilidades e potencial intelectual das
persoas traballadoras LGTBIQ+.

- Avaliacién inxusta ou subxectiva do traballo das persoas en funcién da sUa orientacion
sexual, identidade de xénero, expresidon de xénero ou caracteristicas sexuais.

- Asignacidon de tarefas ou postos de traballo por debaixo da capacidade ou
competencias profesionais da persoa en funcidn da sua orientacidn sexual, identidade de
xénero, expresidon de xénero ou caracteristicas sexuais.

- En termos xerais, o trato desfavorable baseado na orientacién sexual, a identidade de
xénero, a expresion de xénero ou as caracteristicas sexuais

Acoso por outros motivos discriminatorios

Definese como acoso discriminatorio calquera conduta realizada co fin ou consecuencia
de atentar contra a dignidade das persoas creando unha entorna intimidatoria, hostil,
degradante, humillante ou ofensiva, cando esta se realiza por razén de nacemento, orixe
racial ou étnica, relixién ou convicciéns, discapacidade, idade, enfermidade ou condicién
de salde, estado seroldxico e/ou predisposicion xenética a sufrir patoloxias e trastornos,
lingua ou situacidn socioecondémica, cando se produzan dentro do ambito empresarial —
tanto fisico coma dixital —.

Serdn condutas constitutivas de acoso por outros motivos discriminatorios, entre outras:
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- As medidas da organizacion executadas por calquera das circunstancias anteriormente
enumeradas, con fins degradantes (exclusién, illamento, avaliacion non equitativa do
desemprego, asignacion de tarefas degradantes).

- Violencia de calquera tipo cara 4s persoas por calquera das circunstancias
anteriormente enumeradas.

- Comportamentos, condutas ou practicas que se tomen das circunstancias
anteriormente indicadas, de forma explicita ou implicita e que tefian efecto sobre o
emprego ou as condicions de traballo.

- Ridiculizar a persoas porque as tarefas que asumen non se axustan ao seu rol ou
estereotipo imposto cultural ou socialmente.

- Criticas, chistes, burlas que ridiculicen a orixe racial ou étnica, a relixién ou conviccions,
a discapacidade, a nacionalidade, a idade ou a orientacidon sexual, identidade ou expresidon
de xénero, ou calquera outra condicién ou circunstancia persoal ou social.

- Menosprezar o traballo e a capacidade intelectual das persoas polas circunstancias
recollidas anteriormente.

Actos de violencia no traballo:

Os actos de violencia estdn prohibidos, tanto de violencia fisica como de violencia psicoldxica
ou verbal.

- Violencia fisica: débese entender como condutas de violencia fisica aquelas que supofien
unha agresion desa natureza que se practican no ambito laboral.

- Violencia psicoléxica: aquelas condutas que comportan unha agresion psicoldxica entre
persoas traballadoras, que xeran hostilidade, etc., podendo menoscabar a dignidade e a
integridade moral da persoa.

Normalmente maniféstase de xeito verbal ou por escrito, pero pode ocorrer igualmente a
través de simples xestos de menosprezo, ou de actuacidns de rexeitamento social nas
relaciéns entre compafieiros/as (ignorar preguntas a un/unha compafieiro/a, especialmente
en publico, restrinxir a comunicacién de forma manifesta, etc.).

Os comportamentos de violencia psicoldxica, se se suceden de xeito recorrente ou sistematico,
poden configurarse como condutas de acoso (sexa acoso moral, ou sexa acoso baseado nunha
causa de discriminacién).

Se estes actos de violencia psicoldxica son realizados en funcidon dalgunha das causas de
discriminacién prohibidas pola Lei, como é por razén de sexo, orixe racial ou étnica, relixién,
conviccions, etc., converterianse, ademais, en actos discriminatorios, nunha circunstancia
agravante que igualmente se considera obxecto de tratamento no presente protocolo.

Asi, pddense identificar uns comportamentos concretos que, a titulo de exemplo, poden
constituir actos de violencia con ou sen carga discriminatoria:

- Berros ou insultos dunha persoa traballadora a outra, a soas ou en grupo.

- Xestos notorios de menosprezo.

- Ignorar as preguntas dun/dunha compafieiro/a, especialmente en grupo.

- Ridiculizar un comentario realizado por unha persoa ante outros/as compafieiros/as, tanto
se son comentarios sobre aspectos do traballo como de cardcter persoal.

- Dirixirse verbalmente ou dirixir un email ou comunicaciéns especialmente malsoantes ou
groseiras, ou que impliquen certa intimidacién ou agresividade polo seu contido ou as suas
formas, ou ben que contefian algun aspecto libidinoso. Neste ultimo caso, e depende da
sUa gravidade ou reiteracion, pode constituirse como acoso sexual.
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- Amosar fotografias dunha persoa ao resto de companieiros/as desvelando aspectos da sua
imaxe ou intimidade que xeren unha situacion incémoda, para aquel/la.

- Contestacions verbais con malos modos, usando un ton despectivo ou cun contido
desapropiado, groseiro ou desagradable, segundo os estandares sociais.

- Agresion fisica, pelexas, etc.

Ciberacoso

Calguera das anteriores formas de acoso é susceptible de realizarse a través das tecnoloxias da
informacién e da comunicacidn. En consecuencia, entenderase que existe unha situacién de
ciberacoso cando esta se leve a cabo a través de medios dixitais mediante a gravacion, difusion
ou publicacién de mensaxes ou imaxes que afecten a intimidade ou liberdade da vitima no
ambito laboral. Por tanto, o ciberacoso non fai referencia a unha modalidade auténoma e
independente de acoso, sendn que se refire ao medio polo que estas condutas se levan a cabo:

0 ambito dixital, coa ameaza engadida que iso supdn para o dereito 4 proteccidn de datos.

4. Medidas preventivas
Establécense como medidas preventivas de acoso, as seguintes:

Respectar o principio de non tolerar estas condutas, empregandose, de seren necesarias,
as medidas disciplinarias previstas na lexislacion laboral de aplicacidn.

Establecer o principio de corresponsabilidade de todas as persoas traballadoras na
vixilancia dos comportamentos laborais.

Definir programas de comunicacién, que favorezan a comunicaciéon e proximidade en
calquera dos niveis da organizacién.

5. Canle Etica
5.1 A Canle Etica

A Canle Etica inclie todas as vias dispofiibles para que as persoas mencionadas neste
documento poidan comunicar informacion obtida lexitimamente no contexto dunha relacidn
laboral ou profesional, en relacion con cuestiéns relativas a politicas de igualdade de xénero e
non discriminacién, asi como aquelas que poidan constituir acoso segundo as definicidns
contidas neste documento.

Naquilo non contemplado neste documento, aplicaranse as disposiciéns establecidas no
Regulamento sobre a Canle Etica.

5.2 Quen pode utilizar a Canle Etica

Calquera persoa membro, entendido como tal todas as persoas que integran a mesma, xa sexa
por ser traballadoras, -calquera que fose o réxime, incluido persoal en practicas-, xa sexa por
ser accionistas, directivas ou membros do Consello de Administracion, asi como aspirantes en
procesos de seleccion, persoal en practicas, xubilados/as, etc., poden transmitir informacion
sobre presuntas condutas de acoso.

Tamén poderan utilizar a Canle Etica terceiros externos como fornecedores, contratistas e
subcontratistas. Os mesmos poderan comunicar as Infraccidéns sinaladas precedentemente a
través da Canle Etica e con plena suxeicidn aos seus requisitos e procedemento.

Todas as persoas tefien a responsabilidade de construir unha entorna laboral en que resulten
inaceptables e indesexables as condutas constitutivas de acoso, estando por tanto obrigadas a
informar de calquera actuacién da que teflan cofiecemento que puidera ser constitutiva de
acoso.
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5.3 Como comunicar unha posible situacion de acoso

As presuntas infraccions ou consultas poderdn comunicarse a través da plataforma
informatica, totalmente segura e confidencial, accesible na paxina web corporativa do Grupo
mediante a seguinte ligazdn: https://cieautomotive.com/canal-etico

A plataforma a que da acceso a ligazon esta dispofiible en todos os idiomas dos paises nos que
CIE Automotive ten presenza. Para reportar unha presunta infraccion ou consulta, debera
facer clic no apartado “Formular unha denuncia” e de seguido, debera responder as preguntas
que se presentan no formulario.

A plataforma ofrece a opcion de transmitir os feitos de maneira verbal, na propia ligazén
pddense atopar as repostas a posibles preguntas sobre a propia canle, sobre como presentar
unha comunicacién ou calquera outro tipo de cuestion deste ambito.

As comunicaciéns de presuntas infraccions como as preguntas presentadas na plataforma
transmitense automaticamente ao Chief Compliance Officer como Responsable do Sistema
interno de informacién de maneira confidencial ou anénima segundo a opcidén elixida.

Despois de enviar o formulario, asignaraselle un nimero de caso xerado de xeito aleatorio. A
persoa informante podera acceder & mensaxeria da plataforma para cofiecer o estado da sua
denuncia e comunicarse co Chief Compliance Officer mediante o "numero de caso"
proporcionado e a clave creada.

Por razéns de seguridade e para preservar a confidencialidade, non sera posible recuperar o
numero de caso nin a sua clave. Polo tanto, en caso de esquecelo, requirirase que a persoa
informante inicie un novo proceso de comunicacion a través da plataforma.

Aqueles que proporcionen informacién de boa fe sobre posibles situacidons de acoso estaran
protexidos contra calquera represalia ou accion discriminatoria por parte da organizacion.

6. Procedemento de actuacion
6.1 Principios

Garantimos a activacion do procedemento descrito a continuacidon cando se produza unha
denuncia de acoso.

O procedemento de actuacion rexerase polos seguintes principios, que deberdn ser
observados en todo momento:

Garantia de confidencialidade e proteccion da intimidade e a dignidade das persoas
implicadas, garantindo en todo caso a preservacion da identidade e circunstancias
persoais de quen denuncie.

Prioridade e tramitacion urxente.

Investigacion exhaustiva dos feitos, e se é preciso, dirixida por profesionais especializados.
Garantia de actuacidn adoptando as medidas necesarias, incluidas, no seu caso, as de
caracter disciplinario, contra a persoa ou persoas cuxas condutas de acoso resulten
probadas, asi como tamén con relacién a quen formule imputacidén ou denuncia falsa,
mediando mala fe.

Indemnidade fronte a represalias, garantindo que non se producird trato adverso ou
efecto negativo nunha persoa como consecuencia da presentacidén pola sua parte de boa
fe dunha denuncia ou manifestacidn en calquera sentido dirixida a impedir a situacién de
acoso e a iniciar o presente procedemento, (sen prexuizo das medidas disciplinarias que
puideran arbitrarse en situacions de denuncia manifestamente falsas).
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Garantia de que a presunta vitima poida seguir no seu posto de traballo nas mesmas
condiciéns se esa é a sua vontade.

6.2 O inicio do procedemento

A todos os efectos, naquilo non previsto neste documento, para a comunicacién de
informacidn e investigacién de calquera presunta conduta ou feitos que puideran entenderse
constitutivos de acoso rexerd o procedemento previsto no documento denominado
Regulamento sobre a Canle Etica.

Aos efectos de adecuar a estratexia de investigacién dos feitos comunicados a&s
recomendaciéns existentes en materia de investigacion de situacidons que puideran ser
constitutivas de acoso, en calquera das suas vertentes, e/ou violencia no traballo, calquera
comunicaciéon de informacion sobre as devanditas materias serd investigada por unha
comision.

6.3 A comision

A comisién no suposto de que se entenda que os feitos comunicados poden ser constitutivos
de acoso nalgun grao, iniciara a correspondente investigacion.

Cada planta ou centro produtivo do Grupo terd unha comisién propia que podera estar
integrada por:

- Director de RRHH da planta ou centro produtivo onde se rexistre a denuncia, ou no seu
defecto, Director de RRHH da divisidn ou persoa designada pola Alta Direccion.

- Técnico de Prevencién de Riscos Laborais.

- Delegado/a de Prevencidén ou, no seu defecto, representante legal das persoas
traballadoras ou, en caso de non existencia do mesmo/a ou imposibilidade de tomar parte
no proceso, persoa de maior antigliidade no contrato/servizo.

Ademais, existe unha comision corporativa que se encargara de supervisar o cumprimento
global do presente protocolo que estara integrada por:

- Director de RRHH ou persoa designada pola Alta Direccion.
- Chief Compliance Officer.

As comisions de plantas ou centros produtivos tefien a obriga de reportar a comisién
corporativa toda a informacioén relativa a investigacion realizada.

En caso de ausencia por vacaciéns, enfermidade, conflito de interese ou calquera outra causa
legal, actuard de suplente a persoa designada a tal efecto segundo os procedementos de cada
departamento ou funcién que forman parte de ambas comisidns.

Os acordos tomaranse pola metade mais un dos seus membros.
As competencias das comisidns serdn:

- Realizar a investigacidn dos feitos comunicados, practicando cantas probas de caracter
documental ou entrevistas sexan necesarias e garantir, en todos os casos, a mais estrita
confidencialidade de asunto e das persoas implicadas.

- Obter a asistencia a comisién doutras persoas cuxa asistencia se considere de interese ou
se considere que poidan contribuir a unha mellor analise e resolucidon da problematica
presentada. Estes asistentes terdn voz, pero non voto.

- Preparar un informe detallado que contefia unha conclusién dos feitos comunicados e
investigados, asi como as medidas propostas por parte da comision.
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Inicio do procedemento

A instrucidon do expediente correrd a cargo da comision. Cando o Chief Compliance Officer
reciba a través da Canle Etica unha comunicacién relativa a acoso, e tras unha primeira analise
preliminar, derivaraa & comision que corresponda para a sUa investigacion.

As persoas participantes na investigacion quedan suxeitas a obriga de sixilo profesional sobre
as informacions as que tefian acceso durante a tramitacion do expediente. O incumprimento
desta obriga podera ser obxecto de sancion.

Procedemento informal

Esta fase é potestativa para as partes e dependerd da vontade que exprese ao respecto a
vitima.

A comisién iniciara un procedemento confidencial e rdpido de confirmacidn da veracidade da
comunicacion, podendo para iso obter as declaracidons de quen considere necesario ou obter a
documentacién que estime oportuna.

Unha vez confirmada a existencia de indicios que doten de veracidade & informacion
presentada sobre unha presunta situacién de acoso, a comisidon entrard en contacto de forma
confidencial coa persoa presuntamente autora dos feitos de acoso comunicados, soa ou en
presenza da presunta vitima, a eleccidon desta, para manifestarlle a existencia de informacion
comunicada sobre a sta conduta en materia de acoso que, de ser certa e reiterarse ou persistir
no tempo, poderia supofier consecuencias ou sancions disciplinarias. Nesta reunion, a persoa
presuntamente autora dos feitos podera ofrecer as explicaciéns que considere convenientes.

O obxectivo do procedemento informal sera resolver a situacién de xeito informal buscando
un acercamento a solucion do problema, indagando nel, mediante a creacién dun clima de
comunicacién e entendemento entre as partes involucradas, de cara a buscar unha solucion
negociada e previr que este tipo de situaciéns poidan desembocar en situacions de acoso.

Por tanto, o procedemento informal concluird con (i) a declaracién de non existencia de acoso,
(i) cando a persoa que se sente acosada e a persoa obxecto da comunicacion identifican e
analizan a actuacién, comprometéndose a Ultima & non repeticién, (iii) a proposicidn por parte
da comisién de determinadas actuacidns para solucionar o caso e ambas partes amosan o seu
acordo e conformidade.

Unha vez iniciado, e no caso de que o mesmo non resolvera o problema de acoso nun prazo de
quince dias naturais desde o seu inicio, dard lugar necesariamente & apertura do
procedemento formal. O devandito prazo poderd ampliarse en caso de que concorran
circunstancias excepcionais (por exemplo: coincidencia de periodo de vacacions, etc.).

Procedemento formal

O procedemento formal iniciarase (i) ben porque o resultado do método informal non foi o
agardado, (ii) ben porgue a comisién valorou as condutas durante o procedemento informal
como graves ou moi graves, debendo a devandita comisidn promover directamente este
método, ou (iii) finalmente, porque a persoa que se considera acosada pode acudir a este
método sen recorrer ao método informal, se asi o desexa, indicAndoo asi na comunicacion
realizada a través da Canle Etica ou en calquera outro momento.

A comisidn reunirase nun prazo maximo de 7 dias hdabiles desde a recepcidon da comunicacién
ou inicio da fase formal, tras a finalizacién, no seu caso, da fase informal. O devandito prazo
podera ampliarse en caso de que concorran circunstancias excepcionais (por exemplo:
coincidencia de periodo de vacacions, etc.).
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PROTOCOLO DE PREVENCION E TRATAMENTO
DE SITUACIONS DE ACOSO

CIE Automotive

Fase de investigacion:

Durante a investigacidon poderanse practicar cantas dilixencias se consideren necesarias para o
esclarecemento dos feitos denunciados, manténdose a formalidade de dar tramite de
audiencia as partes implicadas.

Incliese, por exemplo:

- Testemufios de persoas afectadas, implicadas e testemuiias.

- Declaracions por escrito.

- Informes dos especialistas que tratasen & persoa afectada (neste caso solicitarase a
autorizacion expresa e por escrito da persoa interesada).

- Calquera outra evidencia que achegue informacidn util ao proceso.

A comisidon podera solicitar, se asi se considera necesario, asesoramento xuridico externo.

Agds que concorran circunstancias excepcionais (por exemplo: coincidencia de periodo de
vacacions, etc.), o inicio da fase de investigacién non excedera os 10 dias habiles desde a
presentacion da comunicacién ou inicio da fase formal, tras a finalizacién, no seu caso, da fase
informal.

Elaboracién de Informe

O informe conterd, como minimo, a seguinte informacion:

- Relacién de antecedentes do caso.

- Feitos que tras a investigacion resultasen acreditados.

- Resumo das dilixencias e probas practicadas.

- Conclusidns e, no seu caso, medidas propostas a fin de resolver o problema e determinar,
no seu caso, as actuacions disciplinarias que puideran derivarse. As propostas de solucion
deben ser tomadas por unanimidade para asegurar a implantacidn das solucidns.

En todo caso debera recoller a conviccion ou non da parte instrutora de terse cometido os
feitos denunciados, facendo explicitos os feitos que quedaron obxectivamente acreditados en
base as dilixencias practicadas.

A comisién emitird un informe detallado nun prazo maximo de 10 dias habiles desde a
finalizacion da fase de investigacion.

A duracién da investigacion coa emisién do informe serda, como maximo, de tres meses,
prorrogables por outros tres meses en funcién da complexidade do caso e/ou circunstancias
excepcionais concorrentes.

O devandito informe remitirase 4 comisién corporativa da empresa, que procedera a toma e
execucion de decisidns a vista do contido do Informe.

Medidas cautelares

Durante a tramitacién do expediente a proposta da comisién, a Direccién de RRHH da planta
podera tomar as medidas cautelares necesarias conducentes ao cesamento inmediato da
situacién de acoso, sen que as devanditas medidas poidan supofier prexuizo nas condicions
laborais das persoas implicadas.

Asistencia as partes

Durante a tramitacién do expediente as partes implicadas poderan ser asistidas e
acompafiadas por unha persoa de confianza, quen debera gardar sixilo sobre a informacion a
gue tefa acceso.
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PROTOCOLO DE PREVENCION E TRATAMENTO
CIE AUtomotive DE SITUACIONS DE ACOSO

Esta persoa de confianza podera estar presente na toma de declaracidons e nas comunicacions
que a parte instrutora dirixa 4s persoas implicadas.

Peche do expediente

A comisién tomando en consideracidon a gravidade e transcendencia dos feitos acreditados,
adoptara as medidas correctoras necesarias impofiendo ademais as medidas sancionadoras
disciplinarias previstas na Lei e/ou convenio de aplicacion.

No caso de que se determine a non existencia de acoso en calquera das sias modalidades, e
igualmente se determine a mala fe da informacién comunicada a través da Canle Etica,
aplicaranse as medidas disciplinarias correspondentes.

7. Graduacion e sancions

A constancia da existencia de calquera tipo de acoso conforme ao establecido neste protocolo
dard lugar & imposiciéon de sancidns por falta moi grave conforme o establecido no artigo
correspondente do convenio colectivo de aplicaciéon actualmente na empresa ou lexislacidn
local aplicable no seu defecto.

8. Vixencia do presente protocolo e difusién

O presente protocolo entrou en vigor o dia da sua aprobacién pola Comisién de Auditoria e
Cumprimento en febreiro de 2024.

O mesmo sera susceptible de revisidn en calquera momento ao longo da sua vixencia co gallo
de adaptalo ou reorientalo en funcién da sua eficacia, evolucion de CIE Automotive e/ou
cambios legais ou sociais.

O presente protocolo estara dispofiible na paxina web para o cofiecemento de toda a
organizacion: ligazén
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