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1. Introducao

Com o objetivo de detetar, avaliar e propor solu¢des para as relagdes pessoais no local de
trabalho que possam conduzir ao aparecimento de patologias psicossociais, formalizamos o
Protocolo de prevengao e tratamento de situagdes de assédio.

2. Objetivo e ambito de aplicagao

Este protocolo tem por objetivo evitar a ocorréncia de assédio no local de trabalho e, caso
ocorra, garantir a aplicagdo de procedimentos adequados para resolver o problema e evitar a
sua recorréncia. Estas medidas destinam-se a garantir um ambiente de trabalho sem assédio,
em que todos respeitem a dignidade dos seus colegas, tanto a nivel profissional como pessoal.

O ambito de aplicacdo do presente protocolo é a CIE Automotive, S.A. e as sociedades por ela
participadas! (doravante, “CIE Automotive”, o “Grupo” ou a “Sociedade”). As instalacdes que
tenham o seu préprio protocolo neste dominio podem aplicar esse protocolo especifico, mas
devem garantir que o mesmo é coerente com as medidas e procedimentos minimos
estabelecidos no presente protocolo institucional.

3. Definigcoes
Assédio moral (mobbing):

Entende-se como tal qualquer conduta abusiva ou violéncia psicoldgica praticada de forma
prolongada contra uma pessoa no meio laboral, que se manifesta através de comportamentos,
accdes, ordens ou palavras repetidas que visam desacreditar, desconsiderar ou isolar uma
pessoa com o objetivo de conseguir o seu auto-abandono do trabalho, produzindo danos
progressivos e continuos na sua dignidade ou integridade psicoldgica.

E considerada uma circunstancia agravante o facto de a pessoa que pratica o assédio ter algum
tipo de autoridade hierarquica na estrutura da empresa sobre a alegada vitima.

O assédio moral pode assumir trés formas:

Descendente, quando o assediador esta numa posicao mais elevada do que a alegada
vitima de assédio.

Horizontal, quando ocorre entre pessoas do mesmo nivel hierdrquico, sendo que o
assediador procura normalmente dificultar o trabalho da vitima, de forma a prejudicar a
sua imagem profissional e até a atribuir a si préprio os méritos de outras pessoas.
Ascendente, quando o assediador é uma pessoa que ocupa uma posi¢do inferior na
hierarquia relativamente a da alegada vitima.

A titulo de exemplo, entre os comportamentos que, isoladamente ou em combinagao com
outros, passivos ou ativos, podem constituir assédio moral sobre uma pessoa, destacam-se os
seguintes, desde que ocorram de forma sistematica e recorrente:

- Serignorada, excluida ou esvaziada de fungdes.

- O seu trabalho ser avaliado de forma desigual ou tendenciosa, criticando o trabalho que
realiza de forma depreciativa.

- Ser deixada sem qualquer trabalho, mesmo sem ser por iniciativa prépria, ou serem-lhe
atribuidas tarefas ou trabalhos absurdos, impossiveis ou sem sentido.

1 Aquelas em que detém, direta ou indiretamente, mais de 50% do seu capital e/ou obteve a nomeag¢do de mais de
metade dos membros do seu érgdo de administragao.
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- Ser-lhe imposta uma carga de trabalho insuportavel de forma manifestamente maliciosa
ou que pOe em perigo a sua integridade fisica ou a sua saude.

- Ser alvo de agressdes verbais, insultos, gritos.

- Ser alvo de criticas e censuras por tudo o que faz ou por qualquer decisdo que tome no seu
trabalho.

- As decisdes que toma sdo sistematicamente questionadas ou contestadas.

- A pessoa é humilhada, depreciada ou menosprezada em publico, perante outros colegas
ou terceiros.

- Avida privada da pessoa é ridicularizada.

- S3o criados boatos e rumores orquestrados sobre a pessoa.

- Os seus gestos, a sua postura ou a sua voz sdo regularmente imitados ou sdo-lhe atribuidas
alcunhas para a ridicularizar.

- O seu trabalho é injustamente monitorizado, anotado, registado e gravado de forma
maliciosa.

- Eimpedida de beneficiar de oportunidades de desenvolvimento profissional.

- A pessoa é isolada e afastada dos seus/suas colegas.

Deste modo, ndo sera considerado assédio moral um comportamento que envolva um conflito
pessoal de natureza tempordria num momento especifico, que ocorra no quadro das relacdes
humanas, que afete naturalmente o local de trabalho, que ocorra no seu ambiente, que
influencie a organizacdo e a relacdo de trabalho, mas que ndo tenha por objetivo um ataque
malicioso, sistematico e continuado a uma pessoa ao longo do tempo.

Assédio sexual:

O assédio sexual é definido como qualquer comportamento verbal, ndo verbal ou fisico de
caracter sexual com o objetivo ou o efeito de atentar contra a dignidade de uma pessoa,
nomeadamente quando cria um ambiente intimidatdrio, hostil, degradante, humilhante ou
ofensivo.

O assédio sexual no trabalho ndo tem de ocorrer necessariamente durante um periodo de
tempo prolongado. Um Unico ato, pela sua gravidade, pode constituir assédio sexual.

Assim, podem ser identificados comportamentos especificos que, a titulo de exemplo,
constituem assédio sexual:

- Insinuacbes e comentdrios perturbadores, humilhantes, sexualmente explicitos ou
implicitos.

- Comentarios, anedotas ou piadas obscenas ou propostas de natureza sexual, diretas ou
indiretas.

- Cartas, notas ou mensagens de correio eletrénico com contetddo sexual que proponham,
incitem ou pressionem a ter relagdes sexuais ou que, sem visar esse objetivo, se limitem a
ofender ou intimidar o destinatario.

- Insisténcia em comentarios depreciativos ou ofensivos, de caracter sexual, sobre o aspeto
e a imagem de qualquer pessoa.

- Toques, gestos obscenos, encostos desnecessarios.

- Qualquer agressao sexual.

- Participacdo na criagdo de um ambiente de trabalho que constitua o que a jurisprudéncia
designa por "assédio sexual ambiental", entendido como um comportamento fisico ou
verbal manifestado por atos, gestos ou palavras, comportamento que é também percebido
como indesejado e indesejavel pela pessoa a quem se dirige, e que, embora nao se
destinando diretamente a pedir favores de natureza sexual, é suscetivel de criar uma
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atmosfera de ddio e ingratiddo, por exemplo, através da repeticio de comentarios ou
piadas libidinosas ou de referéncias constantes e desnecessarias a sexualidade.

O condicionamento de um direito ou da expetativa de um direito a aceitacdo de uma
situacdo que constitua assédio sexual.

Assédio discriminatério:
Assédio discriminatério em razio do sexo

Uma situagdo em que ocorre um comportamento relacionado com o sexo de uma pessoa
com o objetivo ou o efeito de violar a dignidade dessa pessoa e de criar um ambiente
intimidatério, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo.

Assédio discriminatério com base na orientagao sexual, identidade de género,
expressao de género ou caracteristicas sexuais

O assédio discriminatdrio é definido como qualquer conduta praticada com base na
orientac¢do sexual, identidade de género, expressao de género ou caracteristicas sexuais,
com o objetivo ou o efeito de violar a dignidade de uma pessoa e de criar um ambiente
intimidatdrio, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo.

Sao definidos os seguintes motivos de discriminagao:

- Orientagdo sexual: atragdo fisica, sexual ou afetiva por uma pessoa.

- Identidade sexual: a vivéncia interna e individual do género, tal como cada pessoa se
sente e se define, que pode ou ndo corresponder ao sexo que lhe foi atribuido a nascenca.
- Expressdo de género: a manifestacdo da identidade sexual de cada pessoa.

A titulo de exemplo, mas ndo limitativo, apresenta-se de seguida uma lista de
comportamentos especificos que, cumprindo os requisitos definidos no ponto anterior,
podem constituir assédio a pessoas LGBTIQ+ se ocorrerem repetidamente, incluindo
expressamente - mas sem que a elas se limite - pessoas transgénero:

- Utilizacado de linguagem humilhante e ofensiva para atingir os trabalhadores LGBTIQ+.
- ProvocagGes ou comentdrios que ridicularizem os trabalhadores LGTBIQ+.

- Ridicularizar e menosprezar as capacidades, competéncias e potencial intelectual dos
trabalhadores LGTBIQ+.

- Avaliagdo injusta ou tendenciosa do trabalho das pessoas com base na sua orientagao
sexual, identidade de género, expressdo de género ou caracteristicas sexuais.

- Atribuicdo de tarefas ou funcbes inferiores as capacidades ou competéncias
profissionais da pessoa com base na orientacdo sexual, identidade de género, expressao
de género ou caracteristicas sexuais.

- De um modo geral, o tratamento desfavordvel com base na orientacdo sexual,
identidade de género, expressdo de género ou caracteristicas sexuais

Assédio por outros motivos de discriminagao

O assédio discriminatério é definido como qualquer conduta praticada com o objetivo ou
como consequéncia de atentar contra a dignidade das pessoas através da criagdo de um
ambiente intimidatdrio, hostil, degradante, humilhante ou ofensivo, quando praticado
com base no nascimento, origem racial ou étnica, religido ou crenca, deficiéncia, idade,
doenca ou estado de saude, estado seroldgico e/ou predisposicdo genética para sofrer
patologias e perturbagGes, lingua ou estatuto socioecondmico, quando ocorre no
ambiente empresarial, tanto fisico como digital.
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Os comportamentos que constituem assédio por outros motivos de discriminagdo incluem,
entre outros, os seguintes:

- Medidas organizacionais aplicadas por qualquer das circunstancias acima enumeradas,
com objetivos degradantes (exclusdo, isolamento, avaliacdo ndo equitativa do
desemprego, atribuicdo de tarefas degradantes).

- Violéncia de qualquer tipo contra pessoas em qualquer das circunstancias acima
enunciadas.

- Comportamentos, condutas ou praticas adotados nas circunstancias acima referidas,
de forma explicita ou implicita, e que afetem o emprego ou as condig¢des de trabalho.

- Ridicularizar pessoas porque as tarefas que realizam nao estdao em conformidade com
o seu papel ou esteredtipo imposto cultural ou socialmente.

- Criticas, piadas, trogas que ridicularizem a origem racial ou étnica, a religido ou crenga,
a deficiéncia, a nacionalidade, a idade ou a orienta¢do sexual, a identidade ou expressao
de género ou qualquer outra condi¢do ou circunstancia pessoal ou social.

- Desvalorizar o trabalho e a capacidade intelectual das pessoas devido as circunstancias
acima referidas.

Atos de violéncia no trabalho:
Sao proibidos os atos de violéncia, sejam fisicos, psicolégicos ou verbais.

- Violéncia fisica: a violéncia fisica deve ser entendida como uma conduta que envolve
agressao fisica no local de trabalho.

- Violéncia psicolégica: comportamentos de agressdo psicolégica entre trabalhadores,
geradores de hostilidade, etc., susceptiveis de pér em causa a dignidade e a integridade
moral da pessoa.

Manifesta-se geralmente de forma verbal ou escrita, mas também pode ocorrer através de
meros gestos de desprezo ou de ag¢des de rejeicdo social nas relagGes entre colegas (ignorar
perguntas de um colega, especialmente em publico, restringir abertamente a comunicacgao,
etc.).

Os comportamentos de violéncia psicoldgica, se ocorrerem de forma recorrente ou
sistematica, podem ser considerados assédio (quer se trate de assédio moral ou assédio com
base numa discriminagao).

Se estes atos de violéncia psicoldgica forem praticados com base em qualquer das causas de
discriminacdo proibidas por lei, como o sexo, a origem racial ou étnica, a religido, as
conviccoes, etc., tornar-se-do também atos discriminatérios, circunstancia agravante que é
igualmente considerada como objeto de tratamento no presente protocolo.

Assim, podem ser identificados comportamentos especificos que, a titulo de exemplo, podem
constituir atos de violéncia com ou sem uma acusagao de discriminagao:

- Gritos ou insultos de um trabalhador a outro, sozinho ou em grupo.

- Gestos notdrios de desprezo.

- Ignorar as perguntas de um colega, especialmente num grupo.

- Ridicularizar um comentario feito por uma pessoa em frente de outros colegas, quer se
trate de comentarios sobre o trabalho ou de natureza pessoal.

- Dirigir-se verbalmente ou dirigir mensagens de correio eletronico ou comunica¢des que
sejam particularmente rudes ou abusivas, ou que impliquem intimidagdo ou agressividade
no conteddo ou na forma, ou ainda que contenham um aspeto libidinoso. Neste ultimo
caso, dependendo da sua gravidade ou repeticdo, pode constituir assédio sexual.
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- Mostrar fotografias de uma pessoa a outros colegas, revelando aspetos da sua imagem ou
privacidade que criem uma situacdo desconfortavel para aquela.

- Respostas verbais com maus modos, utilizando um tom depreciativo ou com conteudo
inadequado, rude ou desagradavel, de acordo com as normas sociais.

- Agressdo fisica, lutas, etc.

Ciberassédio

Qualquer das formas de assédio acima referidas pode ser praticada através das tecnologias da
informacdo e da comunicacdo. Consequentemente, considera-se que existe uma situacdo de
ciberassédio quando este é praticado através de meios digitais, mediante a gravac¢do, difusao
ou publicagdao de mensagens ou imagens que afetem a privacidade ou a liberdade da vitima no
local de trabalho. Por conseguinte, o ciberassédio ndo se refere a uma forma auténoma e
independente de assédio, mas sim ao meio através do qual estas condutas sdo levadas a cabo:
o ambiente digital, com a ameaga acrescida que isso representa para o direito a protecao de
dados.

4. Medidas preventivas
Sdo estabelecidas as seguintes medidas preventivas contra o assédio:

Respeitar o principio da ndo tolerancia de tais comportamentos, recorrendo, se
necessario, as medidas disciplinares previstas na legislagao laboral aplicavel.

Estabelecer o principio da corresponsabilidade de todos os trabalhadores no controlo dos
comportamentos relacionados com o trabalho.

Definir programas de comunica¢do que favorecam a comunicagdo e a proximidade entre
todos os niveis da organizagao.

5. Canal de Etica
5.1 O Canal de Etica

O Canal de Etica inclui todas as vias disponiveis para as pessoas mencionadas no presente
documento comunicarem informacgbes legitimamente obtidas no contexto de uma relagdo
laboral ou profissional, relativamente a questdes relacionadas com as politicas de igualdade e
nao discriminacdo entre homens e mulheres, bem como as que possam constituir assédio, de
acordo com as defini¢gdes contidas no presente documento.

Ao que nao estiver abrangido pelo presente documento, aplicam-se as disposicdes previstas
no regulamento relativo ao Canal de Etica.

5.2 Quem pode utilizar o Canal de Etica

Qualquer membro, entendendo-se como tal todos os membros da empresa, sejam
trabalhadores, qualquer que seja o seu estatuto (incluindo estagidrios), acionistas, diretores ou
membros do Conselho de Administracao, assim como candidatos em processos de selecao,
estagiarios, reformados, etc., pode transmitir informacbes sobre alegadas condutas de
assédio.

Terceiros externos, como fornecedores, contratantes e subcontratantes, também podem
utilizar o Canal de Etica. Podem comunicar as infragdes acima referidas através do Canal de
Etica e em plena conformidade com os seus requisitos e procedimentos.

Todas as pessoas tém a responsabilidade de criar um ambiente de trabalho em que os
comportamentos de assédio sejam inaceitdveis e indesejaveis, pelo que sdo obrigadas a
comunicar quaisquer agdes de que tenham conhecimento e que possam constituir assédio.
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5.3 Como denunciar uma eventual situa¢ao de assédio

As alegadas violagdes ou consultas podem ser comunicadas através da plataforma
informatica totalmente segura e confidencial, acessivel no site corporativo do Grupo,
através do seguinte link: https://cieautomotive.com/canal-etico

A plataforma a que o link da acesso esta disponivel em todas as linguas dos paises em que a
CIE Automotive esta presente. Para denunciar uma alegada infracdo ou consulta, deve clicar na
seccdo "Fazer uma denuncia" e, em seguida, responder as perguntas apresentadas no
formulario.

A plataforma oferece a possibilidade de transmitir os factos verbalmente, e as respostas a
eventuais perguntas sobre o préprio canal, a forma de apresentar uma comunicagdo ou
qualquer outra questdo deste ambito podem ser encontradas no préprio link.

As comunicag¢Oes de suspeitas de infracdo, assim como as questdes colocadas na plataforma,
sdo automaticamente transmitidas ao Chief Compliance Officer, enquanto Responsavel pelo
Sistema interno de informagdo, de forma confidencial ou andnima, consoante a opgao
escolhida.

Depois de enviar o formuldrio, ser-lhe-d atribuido um numero de processo gerado
aleatoriamente. O denunciante podera aceder ao sistema de mensagens da plataforma para
saber o estado da sua denuncia e comunicar com o Chief Compliance Officer utilizando o
"numero de processo" fornecido e a palavra-passe criada.

Por razBes de seguranga e para preservar a confidencialidade, ndo sera possivel recuperar o
nimero de processo nem a respetiva palavra-passe. Por conseguinte, em caso de
esquecimento, o denunciante tera de iniciar um novo processo de comunicagdo através da
plataforma.

Quem, de boa-fé, prestar informacGes sobre eventuais assédios sera protegido contra
qualquer agdo de retaliagdo ou discriminacdo por parte da organizacao.

6. Procedimento de atuagao

6.1 Principios

Asseguramos que o procedimento descrito a seguir é ativado quando ocorrer uma denuncia de
assédio.

Os principios seguintes regem o procedimento de atuacdo e devem ser respeitados em todas
as circunstancias:

Garantia de confidencialidade e protecao da privacidade e da dignidade das pessoas
envolvidas, garantindo em todos os casos a preservacdo da identidade e das
circunstancias pessoais da pessoa que apresenta a denuncia.

Tratamento prioritario e urgente.

Investigacdo exaustiva dos factos e, se necessdrio, conduzida por profissionais
especializados.

Garantia de atuacdo através da adoc¢do das medidas necessarias, incluindo, se for o caso,
as de natureza disciplinar, contra a pessoa ou pessoas cujo comportamento de assédio
tenha sido provado, assim como em relagdo a qualquer pessoa que, de ma fé, faga uma
falsa acusag¢do ou denuncia.

Indemnizagdo contra represdlias, garantindo que ndo haverd qualquer tratamento
adverso ou efeito negativo sobre uma pessoa como consequéncia de esta ter
apresentado, de boa-fé, uma denuncia ou uma manifestacdo destinada de qualquer
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forma a prevenir o assédio e de ter desencadeado este procedimentos (sem prejuizo de
qualquer acao disciplinar que possa ser adotada em situagcdes de comunicagdo
manifestamente falsa).

Garantia de que a alegada vitima possa continuar no seu posto de trabalho nas mesmas
condigdes, se assim o desejar.

6.2 O inicio do procedimento

Para todos os efeitos, em todas as matérias ndo previstas no presente documento, para a
comunicac¢do de informacdes e investigacdo de quaisquer alegados comportamentos ou factos
que possam ser entendidos como constitutivos de assédio, é aplicavel o procedimento previsto
no documento denominado Regulamento do Canal de Etica.

Para adaptar a estratégia de investigacdo dos factos comunicados as recomendagdes
existentes sobre a investigacdao de situacOes susceptiveis de constituir assédio, em qualquer
das suas vertentes, e/ou violéncia no local de trabalho, qualquer comunicagéo de informagdes
sobre estas questdes sera investigada por uma comissao.

6.3 A comissao

Caso se entenda que os factos comunicados podem constituir assédio em algum grau, a
comissao dard inicio a investiga¢do correspondente.

Cada unidade ou centro de producdo do Grupo tem a sua prépria comissdo, que pode ser
constituida por

- Diretor de RH da unidade ou centro de produc¢do onde a denuncia foi registada ou, na sua
falta, Diretor de RH da divisdo ou pessoa designada pela Dire¢do de Topo.

- Técnico de Prevengdo de Riscos Laborais

- Delegado(a) de Prevencdo ou, na sua falta, o representante legal dos trabalhadores ou, na
falta deste ou na impossibilidade de participar no processo, a pessoa com maior
antiguidade no contrato/servico.

Além disso, existe uma comissdo corporativa que serd responsavel por supervisionar o
cumprimento global deste protocolo e sera constituida por:

- Diretor de RH ou pessoa designada pela Direcdo de Topo.
- Chief Compliance Officer.

As comissGes de unidades ou centro de produgdo sdo obrigadas a comunicar a comissdo
corporativa todas as informacgdes relativas a investiga¢do efetuada.

Em caso de auséncia por motivo de férias, doenca, conflito de interesses ou qualquer outra
causa legal, atuard como suplente a pessoa designada para o efeito, de acordo com os
procedimentos de cada departamento ou funcdo que faca parte das duas comissdes.

As deliberacbes sdo adotadas por metade mais um dos seus membros.
As competéncias das comissdes sdo as seguintes:

- Proceder a investiga¢do dos factos comunicados, recolhendo as provas documentais ou as
entrevistas que forem necessdrias e garantindo, em todos os casos, a mais estrita
confidencialidade do assunto e das pessoas envolvidas.

- Solicitar a presenga na comissdo de outras pessoas cuja assisténcia seja considerada de
interesse ou que se considere poderem contribuir para uma melhor andlise e resolucdo
dos problemas suscitados. Os assistentes tém direito a intervir, mas ndo a votar.
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- Elaborar um relatdrio pormenorizado com uma conclusdo sobre os factos comunicados e
investigados, assim como sobre as medidas propostas pela comissao.

Inicio do procedimento

A instrucdo do processo é efetuada pela Comissdo. Quando o Chief Compliance Officer recebe
uma denuncia de assédio através do Canal de Etica, e apds uma primeira analise preliminar,
remete-a para a comissao competente para investigacao.

As pessoas envolvidas na investigacdo estdo sujeitas a obrigacdo de sigilo profissional no que
respeita as informacdes a que tém acesso no decurso do processo. O incumprimento desta
obrigacao pode dar origem a sangdes.

Procedimento informal
Esta fase é facultativa para as partes e dependera da vontade declarada pela vitima.

A comissdo dara inicio a um procedimento confidencial e rdpido para confirmar a veracidade
da comunicac¢do, podendo, para o efeito, solicitar declaragdes a quem considerar necessario
ou obter qualquer documentagao que considere adequada.

Uma vez confirmada a existéncia de indicios de que as informac¢des apresentadas sobre uma
alegada situacdo de assédio sdo verdadeiras, a comissdo contactara confidencialmente a
pessoa que alegadamente cometeu o assédio denunciado, a sés ou na presenca da alegada
vitima, a escolha desta, para a informar da existéncia das informa¢Ges comunicadas sobre o
seu comportamento em matéria de assédio que, a serem verdadeiras e reiteradas ou
persistentes no tempo, poderdo conduzir a consequéncias ou sanc¢Oes disciplinares. Nesta
reunido, o alegado autor dos factos pode dar todas as explicagcdes que considere adequadas.

O objetivo do procedimento informal sera resolver a situacdo de modo informal, procurando
uma abordagem para a solugdo do problema, investigando-o, criando um clima de
comunicagdo e compreensdo entre as partes envolvidas, com vista a procurar uma solugdo
negociada e evitar que este tipo de situagdo se transforme em situagcGes de assédio.

Por conseguinte, o procedimento informal concluird com (i) a declaracdo de inexisténcia de
assédio, (ii) quando a pessoa que se sente assediada e a pessoa que é objeto da comunicacdo
identificam e analisam a a¢do, comprometendo-se esta Ultima a ndo a repetir, (iii) a comissao
propde determinadas agdes para resolver o caso e ambas as partes mostram o seu acordo e
conformidade.

Uma vez iniciado, e na eventualidade de o problema de assédio ndo ter sido resolvido no prazo
de quinze dias de calenddrio a contar do seu inicio, este conduzird necessariamente a abertura
de um processo formal. Este prazo pode ser prolongado em caso de circunstancias
excepcionais (por exemplo, coincidéncia com um periodo de férias, etc.).

Procedimento formal

O procedimento formal sera iniciado (i) ou porque o resultado do método informal ndo foi o
esperado, (ii) ou porque a comissdo avaliou o comportamento durante o procedimento
informal como grave ou muito grave, e a comissdo promovera diretamente este método, ou
(iii) finalmente, porque a pessoa que se considera assediada pode recorrer a este método sem
recorrer ao método informal, se assim o desejar, indicando-o na comunicacdo feita através do
Canal de Etica ou em qualquer outro momento.

A comissdo reunir-se-a o mais tardar 7 dias Uteis apds a rececdo da comunicagao ou o inicio da
fase formal, apds a conclusdo da fase informal, se for caso disso. Este prazo pode ser
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prolongado em caso de circunstancias excepcionais (por exemplo, coincidéncia com um
periodo de férias, etc.).

Fase de investigacdo:

Durante a investigacdo, podem ser realizadas todas as diligéncias consideradas necessarias ao
esclarecimento dos factos denunciados, mantendo-se a formalidade da audicdo dos
interessados.

Incluem-se aqui, por exemplo:

- Depoimentos de pessoas afetadas, envolvidas e testemunhas.

- Declaragdes escritas.

- Relatdrios de especialistas que tenham tratado a pessoa em afetada (neste caso, deve ser
solicitada a autorizagdo expressa e por escrito da pessoa em causa).

- Quaisquer outras provas que fornegam informagdes Uteis para o processo.

A comissdo pode, se o considerar necessario, solicitar aconselhamento juridico externo.

Salvo circunstancias excepcionais (por exemplo, coincidéncia de periodos de férias, etc.), o
inicio da fase de investigacdo nao pode ultrapassar 10 dias Uteis a contar da apresentacao da
comunicac¢do ou do inicio da fase formal, apds o termo da fase informal, se for caso disso.

Preparacdo do Relatdrio

O relatdrio deve conter, pelo menos, as seguintes informacdes:

- Informacgdes de antecedentes do caso.

- Factos que ficaram provados apds a investigacdo.

- Resumo das diligéncias e dos elementos de prova.

- ConclusGes e, se for caso disso, propostas de medidas para resolver o problema e
determinar, se for caso disso, as eventuais medidas disciplinares a adotar. As propostas de
solucdes devem ser adotadas por unanimidade para garantir a sua aplicagao.

Em qualquer caso, deve indicar se o investigador estd ou ndo convencido de que os factos
alegados foram cometidos, explicando os factos que foram objetivamente comprovados com
base nas diligéncias efetuadas.

A comissdo elaborarad um relatério pormenorizado o mais tardar 10 dias Uteis apds o termo da
fase de investigacao.

A duragdo da investigacdo, com a elaboragdo do relatdrio, é de trés meses no maximo,
prorrogaveis por mais trés meses em funcdo da complexidade do caso e/ou de circunstancias
excecionais.

Este relatério é transmitido a comissao corporativa da sociedade, que procede a tomada e
execucdo de decisGes em fungdo do conteudo do relatdrio.
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Medidas cautelares

Durante o tratamento do processo, sob proposta da comissdo, a direcao de RH da unidade
pode tomar as medidas cautelares necessarias que conduzam a cessa¢do imediata da situacdo
de assédio, sem que tais medidas impliquem qualquer prejuizo para as condi¢des de trabalho
das pessoas envolvidas.

Assisténcia as partes

Durante o tratamento do processo, as partes envolvidas podem ser assistidas e acompanhadas
por uma pessoa de confianca, que deve manter a confidencialidade relativamente as
informagdes a que tem acesso.

Esta pessoa de confianga pode estar presente aquando da recolha dos depoimentos e das
comunicag¢des do instrutor as pessoas envolvidas.

Encerramento do processo

A comissdo, tendo em conta a gravidade e a importancia dos factos comprovados, adota as
medidas corretivas necessdrias e impde igualmente as sangdes disciplinares previstas na lei
e/ou convencédo aplicaveis.

No caso de se determinar que nao existe assédio em nenhuma das suas formas, e de se
determinar também que a informacgdo foi comunicada através do Canal de Etica de ma-fé,
serdo aplicadas as medidas disciplinares correspondentes.

7. Graduagao e sangoes

A constatacdo da existéncia de qualquer tipo de assédio, nos termos do disposto no presente
protocolo, da lugar a aplicacdo de sang¢bes por falta muito grave, nos termos do artigo
correspondente da convencdo coletiva de trabalho em vigor na empresa ou, na sua falta, da
legislagao local aplicavel.

8. Validade do presente protocolo e divulgacao

Este protocolo entrou em vigor no dia da sua aprovagao pela Comissdo de Auditoria e
Cumprimento em fevereiro de 2024.

Pode ser revista a qualquer momento durante a sua vigéncia, para a adaptar ou reorientar em
funcdo da sua eficacia, da evolugdo da CIE Automotive e/ou de altera¢des legais ou sociais.

Este protocolo estara disponivel no site para conhecimento de toda a organizagdo: ligacao
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