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1 Introduccion

El Directorio de CESVI ARGENTINA S.A. (la “Sociedad”) es el 6rgano competente
para definir la estrategia general CESVI ARGENTINA S.A sociedad vinculada al
GRUPO MAPFRE. integrada en el grupo de sociedades del que MAPFRE, S.A. es la
entidad dominante en el sentido establecido en el articulo 42 del Cddigo de
Comercio (el “Grupo” o el “Grupo MAPFRE”).

En ejercicio de estas competencias, aprueba y actualiza las politicas corporativas
que rigen la actuacién de la Sociedad y establece las pautas y los principios basicos
que inspiran, presiden o son la base de obligada observancia de las normas que las
demas companias del Grupo aprueban en el ambito propio de la capacidad de
decisiony responsabilidad de cada una de ellas.

En este sentido, el Directorio de CESVI ARGENTINA S.A ha aprobado el presente
Protocolo corporativo para la prevencion y el tratamiento del acoso (el
“Protocolo”), que forma parte del sistema de gobierno corporativo de la Sociedad,
tiene su génesis en los Principios Institucionales y Empresariales del Grupo
MAPFRE y se fundamenta y encuadra en el Propdsito, Vision y Valores de la
Sociedad definidos por su érgano de administracion.

2 Calificacion

De acuerdo con la clasificacion recogida en la Politica corporativa sobre la
elaboracidn y la organizacidon de las normas que integran el sistema de gobierno
corporativo del Grupo MAPFRE, la presente nhorma es un procedimiento general de
ambito corporativo que se desarrolla por medio del Canal de denuncias para todas
aquellas denuncias que versen sobre hechos que pudieran ser constitutivos de una
conducta o acto de acoso, en cualquiera de sus modalidades, con objeto de
prevenir, evitar o eliminar cualquier tipo de acoso en los entornos de trabajo.

3 Finalidad

El presente Protocolo define las pautas para el establecimiento de un marco global
que garantice entornos laborales seguros, saludables, respetuosos con los
derechos fundamentales, la libertad y la dignidad de las personas, y libres de
cualquier forma de acoso, mediante la prevencién, la detecciodn y el tratamiento
eficaz de estas conductas. En particular, este Protocolo persigue:
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a) Prevenir la aparicion de conductas de acoso en todas sus modalidades dentro
del ambito laboral.

b) Detectary canalizar denuncias relacionadas con hechos que pudieran constituir
acoso, asegurando su correcta tramitacion.

c) Proporcionar un procedimiento homogéneo para la gestién de casos de acoso.

d) Garantizar la proteccién de las personas intervinientes, asegurando un entorno
de trabajo respetuoso y seguro.

A estos efectos, el Protocolo incluye:

a) Las definiciones y elementos constitutivos de cada tipo de acoso con el objetivo
de identificar las conductas que pudieran dar lugar a los mismos.

b) Las actuaciones de prevencion.

c) Los principios rectores del procedimiento de actuacion ante denuncias sobre la
existencia de hechos susceptibles de ser considerados acoso.

d) La adaptacioén del procedimiento de actuacién en cada uno de los paises en lo
estrictamente necesario para dar cumplimiento a la normativa local aplicable.

4 Ambito de aplicacion

El presente Protocolo es de aplicacion a todas las sociedades que integran el Grupo
MAPFRE. También resulta aplicable, en la medida en que proceda y atendiendo a
los pactos de accionistas correspondientes, a las distintas alianzas y sociedades
compartidas en las que participen sociedades del Grupo.

El Protocolo es de aplicacién a las siguientes personas, con independencia de la
entidad, pais y emplazamiento en el que presten servicios:

a) Todas las personas trabajadoras en empresas del Grupo MAPFRE,
independientemente del tipo de contrato laboral que tengan.

b) Las personas que estén realizando practicas en cualquiera de las modalidades
de los contratos vigentes en cada momento o desarrollando una beca, asi como los
colaboradores a través de empresas subcontratistas o Empresas de Trabajo
Temporal.

c) Las personas pertenecientes al drgano de administraciéon u érganos derivados de
éste o en los que éste delegue, o los 6rganos de direccion o supervision de las
empresas del Grupo MAPFRE, incluidos los miembros no ejecutivos.
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d) Personas cuya relacién laboral con el Grupo MAPFRE haya terminado,
cualesquiera sean los supuestos.

e) Personas cuya relacién laboral con las empresas del Grupo MAPFRE no haya
comenzado y que participen o hayan participado en un proceso de seleccidn
(candidatos).

No se iniciara el procedimiento establecido en este Protocolo cuando la Persona
Denunciada no se incluya en ninguno de los colectivos previstos en los apartados
anteriores, si bien en estos casos, el Responsable del Sistema Interno de
Informacién de la entidad en la que desarrolle su actividad la Persona
Presuntamente Acosada llevara a cabo las actuaciones que resulten necesarias
conforme a lo establecido en su Procedimiento de Gestidn de Informaciones para
garantizar un entorno de trabajo libre de acoso.

Elalcance del presente Protocolo es global, y se aplicard a las situaciones de acoso
que ocurran no sélo durante eltiempoy en el puesto o lugar de trabajo, sino también
fuera del lugar de trabajo y del horario laboral en relacién con el trabajo o como
resultado de éste, pudiendo tener lugar, entre otros, en los siguientes ambitos:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son
un lugar de trabajo;

b) en los lugares de descanso, comedores, o0 en instalaciones sanitarias o de aseo;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la
comunicacion;y

e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.
5 Definiciones
A los efectos de este Protocolo, se entiende por:

a) “Persona Denunciada”: persona a la que se le atribuye la presunta conducta de
acoso, informada en el canal de denuncias como “Persona Afectada”.

b) “Persona Denunciante”: persona que formula la denuncia de acoso, definida en
el canal de denuncias”.
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c) “Persona Presuntamente Acosada”: persona que presuntamente ha sido o es
objeto de una conducta susceptible de ser calificada como acoso a los efectos del
presente Protocolo.

d) “Victima de Acoso”: cuando, tras haberse tramitado el presente Protocolo, el
Comité de Etica de la entidad determine, a la luz del informe emitido por el érgano
instructor, que ha existido una situacién de acoso, la Persona Presuntamente
Acosada pasara a denominarse Victima de Acoso.

6 Declaracion de principios

En la conviccién de que la culturay los valores del Grupo MAPFRE estan orientados
hacia elrespeto aladignidad, intimidad, salud, integridad fisicay no discriminacion
de las personas que integran su organizacion, se elabora este Protocolo, a través
del cual se definen las pautas que deben regir para, por un lado, preveniry, por otro
lado, corregir, en su caso, las conductas que puedan ser constitutivas de acoso.

El Protocolo supone la aplicacion de una serie de principios y medidas que
contribuyan, en primer lugar, a mantener unos entornos laborales libres de acosoYy,
en segundo lugar, a garantizar que, de producirse este tipo de situaciones, se
dispone de los procedimientos y cauces adecuados para denunciar, investigar y
corregir tales conductas, mediante la adopcidn de las medidas que en cada caso
resulten necesarias.

A tal efecto, la implantacion del Protocolo en cada uno de los paises en los que
operan las sociedades del Grupo MAPFRE se adecuara a los siguientes principios
corporativos:

a) Se asegurara el cumplimiento de la normativa internay externa aplicable en cada
uno de los paises en materia de acoso y proteccion frente al mismo.

b) Toda la plantilla del Grupo MAPFRE debe contribuir a garantizar un entorno
laboral en el que se respete la dignidad de las personas.

c) EL Grupo MAPFRE esta expresamente en contra de cualquier tipo de acoso en el
trabajo, y expresamente categoriza como intolerable cualquiera de sus formas o
modalidades, en el ambito laboral, con independencia de quién sea la victima o la
persona acosadora en la situacion denunciada.

d) El acoso en el trabajo es un comportamiento absolutamente inaceptable e
indebido, por lo que el Grupo MAPFRE en su conjunto actuara frente al mismo, al
igual que hace con cualquier otra forma de comportamiento inadecuado.

e) Todas las personas trabajadoras, asi como las demas personas incluidas en el
ambito de aplicacion del Protocolo, tienen derecho a hacer uso del procedimiento
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que se establece en el mismo con todas sus garantias, no pudiendo ser objeto de
intimidacidn, trato injusto, discriminatorio o desfavorable como consecuencia de
ello. Dicha proteccion se extendera a todas las personas que intervengan en la
tramitacion de los procedimientos derivados de la aplicacién del Protocolo. f) Las
sociedades del Grupo MAPFRE se comprometen a investigar con total respeto a la
intimidad y con absoluta confidencialidad todas las denuncias sobre la existencia
de una presunta conducta constitutiva de acoso que se tramiten al amparo del
presente Protocolo. Asimismo, la objetividad y neutralidad quedan garantizadas
mediante las medidas establecidas en el mismo.

Las conductas constitutivas de acoso seran consideradas faltas de caracter muy
grave, que daran lugar a la adopcion por parte del Grupo MAPFRE de las medidas
que correspondan de conformidad con la legislacién local de cada pais.

7 Tipos de acoso

A efectos ejemplificativos, a continuacion, se enumeran los tipos de acoso
susceptibles de ser considerados como tales en el marco del Protocolo.

Envirtud de quien ejerza el acoso, este puede ser de diversos tipos:

a) Acoso descendente: aquél en que la persona acosadora ocupa una posicién
jerarquica superior a la de la victima.

b) Acoso horizontal: se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.

c) Acoso ascendente: aquél en el que la persona acosadora ocupa una posicién
jerarquica inferior a la de la victima.

d) Acoso moral: se entiende por acoso moral o mobbing toda conducta, practica o
comportamiento que, de forma sistematica y recurrente en el tiempo, suponga, en
el contexto de la relacién laboral, un menoscabo o atentado contra la dignidad de
la persona, dirigido a someterla emocionaly psicolégicamente y que persiga anular
su capacidad, promocién profesional o permanencia en el puesto de trabajo,
creando un ambiente hostil, intimidatorio o degradante, y afectando negativamente
al entorno laboral.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso moral se pueden resumir
en:

- Que exista intencion o efecto de danar: que exista intencién real de una finalidad
lesiva de la dignidad profesional y personal o se produzca el efecto de dafar.

- Su persistencia en el tiempo.

- Lavulneracién de los derechos fundamentales de la persona.
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e) Acoso por razén de orientacién sexual: En aquellos paises donde se contemple
este tipo de acoso, sera considerado como tal cualquier comportamiento realizado
en funcion de la orientacién sexual de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante y ofensivo.

f) Acoso discriminatorio: cualquier conducta que constituya alguna de las causas
de discriminacién prohibidas por la Ley, con el objetivo de atentar contra la dignidad
de una persona o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante,
ofensivo o segregador.

g) Acoso sexual: sin perjuicio de la definicion legal que pueda existir en cada uno
de los paises, se entendera por acoso sexual cualquier comportamiento, verbal, no
verbal, fisico o no deseado de indole sexual que tenga el propdsito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona.

h) Acoso por razén de sexo: se entiende por acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcidon del sexo de una persona, con el propésito o
el efecto de atentar contra su dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante y ofensivo.

8 Actuaciones de prevencion

Con el objeto de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad, intimidad y
demas derechos fundamentales de las personas en los entornos de trabajo del
Grupo MAPFRE, quedan absolutamente prohibidas todas las conductas que
pudieran entenderse incluidas dentro de las definiciones anteriormente recogidas.

En este sentido, el Grupo MAPFRE fomentara, en cada uno de los paises donde
tiene presencia, medidas para preveniry evitar situaciones de acoso partiendo del
principio de que todas las personas tienen derecho al respeto a su intimidad, a la
debida consideracion de su dignidad y a la no discriminacién en las relaciones
laborales.

En concreto, el Grupo MAPFRE se compromete a implementar en cada uno de los
paises donde tiene presencia las siguientes medidas preventivas:

a) Dar a conocer el Protocolo a todas las personas a las que les es de aplicacion,
garantizando la accesibilidad al mismo.

b) Informary formar atoda la plantilla sobre el contenido del Protocolo y sensibilizar
en los valores de respeto a la dignidad sobre los que se inspira.

c) Integrar en la gestion de recursos humanos las actuaciones para la prevencidony
resolucioén de situaciones de acoso en el trabajo.
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d) Trasladar a la Direccién y a las demas personas con mando sobre equipos de
personas la necesidad de aplicar estos principios y emprender las acciones
necesarias para garantizar su cumplimiento, velando asimismo para que las
personas a su cargo no sean victimas de acoso en el ambito laboral.

e) Trasladar a toda la plantilla la obligacion de velar por la consecucidon de un clima
adecuado de trabajo exento de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso;
asi como la obligacidon de observar lo establecido en el Protocolo y de utilizar el
procedimiento establecido en el mismo de manera responsable.

f) Promover un entorno de respeto en el ambiente de trabajo, inculcando a toda la
plantilla los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la
personalidad.

g) Prohibir las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los principios
resefiados, en el lenguaje, en las comunicaciones y en las actitudes.

9 Principios rectores del procedimiento de actuacién ante una situacion de
acoso

El procedimiento interno de actuacion establecido en el Protocolo (en adelante, el
“Procedimiento”) tiene como finalidad la investigacidon y esclarecimiento de los
hechos denunciados o de los que pudiera tenerse conocimiento, que pudieran ser
constitutivos de una conducta o acto de acoso, asi como, en su caso, la propuesta
de medidas para resolver la posible situacion existente. Asi, se definen a
continuacioén los principios rectores del Procedimiento que, junto con los principios
rectores del canal de denuncias de la entidad, constituyen un marco comun de
garantias del mismo:

a) Buena fe en las denuncias: cualquier persona que denuncie la existencia de
hechos susceptibles de ser considerados conductas constitutivas de acoso, debe
actuar de buena fe y no debe hacer deliberadamente acusaciones falsas.

La denuncia presentada de buena fe es aquella realizada sin malicia niintencion de
obtener beneficio personal alguno ni dafiar a la Persona Denunciaday siempre que
la Persona Denunciante tenga una base razonable para entender que se pueda
estar dando una situacioén susceptible de constituir acoso.

Cualquier persona trabajadora que, a sabiendas o de manera negligente, realice
una denuncia manifiestamente falsa o carente de buena fe, podra ser objeto de las
medidas disciplinarias que resulten pertinentes.
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Por contra, cualquier persona trabajadora que realice una denuncia de buena fe no
estara sujeta a ninguna accion disciplinaria, incluso si posteriormente se
demuestra que la denuncia realizada era inexacta o infundada.

b) Respeto y proteccidn a las personas: las actuaciones o diligencias se realizaran
con el debido respeto a las personas implicadas, que de ninguna manera podran
recibir un trato desfavorable por su participacion en el Procedimiento.

c) Confidencialidad: todos los intervinientes en el Procedimiento de investigacion
tienen la obligacién de guardar estricta confidencialidad y reserva, sin divulgar ni
transmitir informacion sobre la investigacioén llevada a cabo.

d) Diligencia: la investigacion y resolucién de la conducta denunciada deberan ser
realizadas sin demora, de forma que el Procedimiento pueda ser completado en el
menor tiempo posible.

e) Investigacion exhaustiva: se garantiza la investigacion de los hechos
denunciados con rigor.

f) Colaboracién: todos los intervinientes citados en el transcurso del Procedimiento
tienen el deber de implicarse en el mismo y de prestar su colaboracién.

g) Contradiccién: debe garantizarse una audiencia imparcial y un tratamiento justo
paratodos los intervinientes. Todos los intervinientes han de buscar de buenafe, la
verdady el esclarecimiento de los hechos denunciados.

h) Prueba acreditativa: no se adoptara ninguna medida frente a cualquier persona
que sea denunciada como presunta autora de una conducta constitutiva de acoso,
en cualesquiera de sus formas, hasta que los hechos sean efectivamente
acreditados.

i) Proteccidén de la salud: el 6rgano instructor por propia iniciativa o a instancia de la
Persona Presuntamente Acosada, podra adoptar las medidas que estime
necesarias para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de las Personas
Presuntamente Acosadas. Cualquier medida que se adopte debera constar en el
expediente del caso objeto de investigacion.

j) Prohibicion de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las
Personas Denunciantes, asi como contra las que comparezcan como testigos o
ayuden, participen o sean requeridas para una investigacion sobre un supuesto de
acoso.

k) Adopcion de medidas: el Grupo MAPFRE podra adoptar las medidas
disciplinarias o cualesquiera otras que resulten oportunas contra la Persona
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Denunciada si los hechos quedasen acreditados, y contra quien presente
denuncias falsas o carentes de buena fe.

10 Procedimiento de actuacion

A continuacién, se establece el procedimiento interno de actuacién en el Grupo
MAPFRE ante situaciones en las que se interponga una denuncia o se tenga
conocimiento de hechos susceptibles de ser considerados conductas
constitutivas de acoso.

El Procedimiento tendra como finalidad la investigacién y esclarecimiento de los
hechos denunciados, asi como, en su caso, la propuesta de medidas para resolver
la posible situacién existente.

En aquellos casos en los que el Grupo MAPFRE tenga indicios de que
supuestamente se ha cometido alguna de las referidas conductas o actuaciones,
igualmente estara obligada a iniciar el Procedimiento formulando la denuncia
pertinente a través del canal de denuncias de la entidad que corresponda.

10.1 Proceso de denuncias 10.1.1 Canal de denuncias

Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso o sea objeto de
conductas susceptibles de ser consideradas acoso (la Persona Presuntamente
Acosada), podra presentar una denuncia en el canal de denuncias de la sociedad
que se trate utilizando cualquiera de los Medios previstos:

Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso, lo podra poner
en conocimiento al Comité de Etica.

Las denuncias podranrealizarse a través de cualquiera de los siguientes canales de
comunicacion:

. Correo postal dirigido a:

CESVI ARGENTINA S.A.

A/a. Gerente General CESVI ARGENTINA
Calle 17 y Esq. 9 Parque Industrial Pilar
(B1629MXA) PILAR Buenos Aires, Argentina
. Correo electronico dirigido a:

canaldedenuncias@cesvi.com.ar

10
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. Formulario para realizar una denuncia de manera anénima
https://forms.office.com/e/6CHzYSCRPM

o Formulario para realizar una denuncia identificandose
https://forms.office.com/e/u2MWsHwQKJ

Asimismo, se podran denunciar posibles situaciones de acoso ante cualquier
miembro de la representacion legal de los trabajadores o ante la Gerencia de
Recursos Humanos de la empresa de la Persona Presuntamente Acosada, quienes
daran traslado de la denuncia al Comité de Etica .

En caso de que la denuncia no se presente directamente por la Persona
Presuntamente Acosada, la Direccién o el Responsable de Cumplimiento de la
entidad debera poner este extremo en conocimiento de ésta.

La denuncia debera formularse por escrito mediante cualquiera de los Medios
previstos en el canal de denuncias. No obstante, se permitira la presentacion de
denuncias verbales, siempre y cuando la persona ante la que se formule la
denuncia la recoja por escrito y se firme por la Persona Denunciante.

Toda persona que tenga conocimiento de una conducta que pudiera ser
constitutiva de ser considerada acoso debera comunicarlo inmediatamente a
través del del canal de denuncias.

En aquellos casos en los que el Grupo MAPFRE tenga conocimiento de una
situacion potencialmente constitutiva de acoso, sin que medie denuncia al
respecto, tendra la obligacion de denunciar los hechos a través del canal de
denuncias.

En caso de que la vinculacion de la Persona Presuntamente Acosada y de la
Persona Denunciada sea con distintas entidades del Grupo MAPFRE,
Comité de Etica, la tramitacién del procedimiento se asignara
preferentemente al Responsable del canal de denuncias de la entidad
vinculada a la Persona Presuntamente Acosada, mediante acuerdo escrito
entre ambos Responsables, que se comunicara tanto a la Persona
Presuntamente Acosada como a la Persona Denunciada.

10.1.2 Requisitos de la denuncia
La denuncia debera contener la siguiente informacion:
a) ldentificacion de la Persona Denunciante y datos para contactar con la misma.

b) Identificaciéon de la Persona Denunciaday posicion que ocupa.

11
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c) Identificaciéon de la Persona Presuntamente Acosada, caso de ser distinta de la
Persona Denunciante, y posicién que ocupa.

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

e) De existir, identificacién de posibles testigos.

f) Copia de la documentaciéon que pueda acreditar los hechos u otra informacioén
que se estime pertinente.

g) Solicitud de presencia y participaciéon de la representacion legal de los
trabajadores, en su caso.

h) Firma de la Persona Denunciante en prueba de conformidad con todo lo incluido
en la denuncia.

Asimismo, se permitiran las denuncias anénimas.
10.2 Organo instructor

El érgano instructor serd designado por el Comité de Etica de la entidad
correspondiente, El 6rgano instructor estara formado por un minimo de dos
personas, y en aquellos paises en los que se exija que el 6rgano instructor esté
integrado por mas de dos personas, éste estard compuesto por el nimero de
personas establecido en la legislacién local. Los integrantes del érgano instructor
podran ser personas trabajadoras del Grupo MAPFRE o profesionales externos que
cuenten, en todo caso, con la debida formacion en esta materia. Las personas que
conformen en cada momento el 6rgano instructor, ya sean internas o externas,
deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad que
requiere el procedimiento.

El 6rgano instructor realizara las actuaciones necesarias para averiguar y
esclarecer los hechos objeto de denuncia e impedir la continuidad de la presunta
situacién de acoso denunciada, para lo que se articularan las medidas oportunas
al efecto.

Elérgano instructor podra solicitar la colaboracion o asistencia en el procedimiento
de profesionales externos cuando asi lo estime oportuno.

No podra participar en la instruccién del Procedimiento ninguna persona vinculada
por relaciéon de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad

12
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o subordinacién jerarquica inmediata respecto de la Persona Presuntamente
Acosada o de la Persona Denunciada.

10.3 Medidas cautelares

En cualquier momento del Procedimiento y mientras éste se prolongue, el 6rgano
instructor podra adoptar las medidas cautelares que estime oportunas en funcion
de la gravedad de la conducta denunciada y de la apariencia de veracidad de los
indicios aportados.

La finalidad de dichas medidas sera facilitar el desarrollo de la investigacion,
normalizando o evitando que se perjudique el ambiente de trabajo, en la medida de
lo posible, durante el tiempo que dure la investigacion.

Ademas, las medidas cautelares que, en su caso, pudieran adoptarse, han de ser
razonables y proporcionadas al objeto que con ellas se pretende alcanzar, esto es,
tratar de evitar que durante la investigacién acaezcan nuevos hechos que agraven
la situacion, generandose un mayor dano sobre las Personas Presuntamente
Acosada.

El 6rgano instructor podra adoptar, entre otras, las siguientes medidas cautelares
en funcién de la gravedad de la conducta denunciada y por la apariencia de
veracidad de los indicios aportados: la separacidn fisica temporal de la Persona
Presuntamente Acosada y la Persona Denunciada o la concesion de un permiso
retribuido a alguna o todas ellas.

10.4 Tramitacion del Procedimiento 10.4.1 Actuaciones preliminares

El 6rgano instructor mantendra un primer contacto con la Persona Denunciante en
el plazo maximo de los cinco dias laborables siguientes a la recepcién de la
denuncia.

A través de dicho primer contacto, el 6érgano instructor y la Persona Denunciante
realizaran un analisis conjunto sobre los hechos denunciados, tras lo cual la
Persona Denunciante se ratificara o no en la denuncia.

Si la Persona Denunciante es distinta a la Persona Presuntamente Acosada, el
organo instructor mantendra una reunién con la Persona Presuntamente Acosada
para analizary confirmar o no los hechos denunciados por la Persona Denunciante.

Una vez ratificada la denuncia, el érgano instructor:

a) Informara a la Persona Presuntamente Acosada de que podra acceder a cuanta
informacién sea precisa para la instruccion del Procedimiento.
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b) Informara a la Persona Presuntamente Acosada de que la informacién a la que
tenga acceso el 6érgano instructor en el curso de la instruccién del Procedimiento y
las actas que se redacten, seran tratadas con caracter reservado y seran
confidenciales, sin perjuicio de que pudieran ser utilizadas por la empresa en un
procedimiento judicial o administrativo.

c) Podra acordar, desde esta fase inicial, la adopcién de medidas cautelares, en
aqguellos casos en que las circunstancias lo aconsejen.

d) Ofrecerd a la Persona Presuntamente Acosada la posibilidad de tratar de resolver
el problema a través del procedimiento de mediacion, si los hechos denunciados
asilo permiten. De lo contrario, se procedera a la apertura del procedimiento formal
de investigacion.

10.4.2 Procedimiento de mediacion

El procedimiento de mediacién tiene como objetivo resolver el conflicto de manera
agil, sencilla, discreta y confidencial, siempre que el érgano instructor, tras la
oportuna valoracién de la denuncia recibida, considere que el conflicto pueda
resolverse de forma adecuada por esta via.

La mediacién se centraria en una sola entrevista con la Persona Denunciada y otra
con la Persona Presuntamente Acosada, con la finalidad de mediar en el proceso,
a través de consejos y propuestas practicas de solucién a ambas partes.

El érgano instructor valorara la conveniencia de celebrar una reunién conjuntay, en
su caso, lo propondra a la Persona Denunciada y a la Persona Presuntamente
Acosada para su valoraciony, en caso de que ambas partes estuviesen de acuerdo,
su celebracion.

El érgano instructor redactara una breve acta con las conclusiones alcanzadas en
la mediacidn, indicando si ha sido posible alcanzar un acuerdo para poner fin al
conflicto o no.

a) En caso de acuerdo: el 6rgano instructor informara al Comité de Etica para que
adopte la Resolucion que proceda y asi evitar que los hechos y situaciones
denunciadas vuelvan a producirse en el futuro.

b) En caso de falta de acuerdo: el procedimiento de mediacidon se dara por
concluido y se procedera al inicio del procedimiento formal de investigacion,
informando de todo ello al Comité de Etica.

Las actuaciones preliminares y el procedimiento de mediacion tendran una
duracién maxima de diez dias laborables. No obstante, el rgano instructor podra
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determinar la ampliacién del plazo en funcién de la complejidad o desarrollo del
asunto.

10.4.3 Procedimiento de investigacion

El Procedimiento de investigacion se iniciara cuando no se haya considerado
adecuado por el érgano instructor realizar el proceso de mediacion, o cuando la
mediacién se haya producido, pero no haya sido posible alcanzar un acuerdo que
ponga fin a la situacién que dio origen a la denuncia.

El procedimiento de investigacion tendra una duracién de diez dias laborables
desde que el 6rgano instructor decida iniciar el mismo.

No obstante, lo anterior, el érgano instructor podra determinar la ampliacién del
referido plazo en atencién a la especial complejidad del proceso de investigaciény
volumen de pruebas a practicar o analizar, debiendo informar, en tal caso, sobre
dicha extension de la duracién del proceso de investigacion, tanto a la Persona
Presuntamente Acosada como a la Persona Denunciada.

a) Investigacion

El 6rgano instructor establecera el plan de trabajo, atendiendo a las siguientes
pautas:

e Valorarda nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares.

e Determinard las pruebas que se deban practicar, establecera el
procedimiento para su obtencién y practicara las pruebas que se
determinen custodiando debidamente las mismas.

e Recabaréa cuanta informacién considere precisa acerca del entorno de las
partes implicadas.

e Determinara las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo
fundamentalmente a las propuestas de la Persona Presuntamente Acosada
y de la Persona Denunciada.

e En el marco de las referidas entrevistas para el esclarecimiento e
investigacion de los hechos denunciados, el érgano instructor: o Informara
a las personas entrevistadas sobre la posibilidad de acceso a la informacion
que sea precisa para la instruccién del procedimiento de investigacion.

e Informara alas personas entrevistadas de que lainformacién a la que tengan
acceso en el curso de la instruccion del procedimiento y las actas que se
redacten seran tratadas con caracter reservado y confidencial.

e Advertira a las personas entrevistadas que lo manifestado en las entrevistas
es confidencial, tanto por su parte como por parte de las personas que
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instruyen el procedimiento, por lo que se les indicara que no deberan revelar
a nadie el contenido de las entrevistas

e Siempre que la Persona presuntamente Acosada o la Persona Denunciada
lo haya requerido, ofrecera a las personas entrevistadas la posibilidad de
que, si lo desean, la representacion legal de los trabajadores esté presente
durante la entrevista. En este caso, el érgano instructor recordara a la
representacion legal la necesidad de extremar su deber de sigilo dada la
confidencialidad de la investigacion.

e Redactara actas de todas las reuniones y entrevistas que se celebren,
garantizando la total confidencialidad y reserva de su contenido. Dichas
actas, firmadas por los intervinientes, quedaran en poder del 6rgano
instructor.

El érgano instructor informara del procedimiento que se va a seguir a las partes
directamente implicadas (Persona Presuntamente Acosada y Persona
Denunciada).

10.4.4 Resolucién

Una vez finalizado el Procedimiento formal de investigacion, el 6rgano instructor, en
un plazo de cinco dias laborables, redactara un informe final de conclusiones (en
adelante, el “Informe de Conclusiones”) que trasladara al Comité de Etica, parala
adopcion de la Resolucién que corresponda.

Cuando el Comité de Etica, a la luz del Informe de Conclusiones, determine la
existencia de acoso, trasladara la Resolucién a la Gerencia de Recursos Humanos
de laempresaen la que ejerza su actividad la Persona Denunciada para la adopcion
de las medidas disciplinarias, correctivas y/o preventivas oportunas que
correspondan de conformidad con la legislacion laboral aplicable.

Cuando Comité de Etica, a la luz del Informe de Conclusiones, determine la
inexistencia de acoso o concluya que no ha sido posible la verificacion de los
hechos denunciados, concluira el expediente y archivara la denuncia dando por
finalizado el proceso, informando de ello a la Gerencia de Recursos Humanos de la
empresa o de las empresas en la/s que presta/n servicios la Persona
Presuntamente Acosaday la Persona Denunciada.

Si a la luz del Informe de Conclusiones, el Comité de Etica determina la
inexistencia de acoso, pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto
personal generado en el entorno de trabajo, trasladara la Resolucién a la
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Gerencia de Recursos Humanos de la empresa o de las empresas en las que
presta/n servicios la Persona Presuntamente Acosada y la Persona Denunciada
para que adopte/n las decisiones que, en su caso, estime convenientes.

Si el Comité de Etica determinase la falsedad intencionada de la denuncia o
que la misma se realizoé con laintencion de perjudicar a la Persona Denunciada
trasladara la Resolucién a la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa en las
que preste servicios la Persona Denunciante para que se tomen las medidas que se
estimen oportunas.

La Resolucion que adopte el Comité de Etica se trasladara, en todo caso, a la
Direccion de Recursos Humanos de MAPFRE sector relaciones laborales, con los
datos personales anonimizados, a los efectos de dar cumplimiento a las
obligaciones de reporte establecidas en la normativa vigente.

Cuando la representacion legal de las personas trabajadoras haya estado
involucrada en el procedimiento de investigacion a peticion de cualquiera de las
partes intervinientes en el mismo, también le sera remitida la Resolucidn por parte
del Comité de Etica.

10.4.5 Medidas a adoptar tras la finalizacion del procedimiento de
investigacion en el que se ha constatado el acoso

Finalizado el Procedimiento de investigacién, habiéndose determinado por el
Comité de Etica una situacién de acoso y remitida a la Gerencia de Recursos
Humanos la Resolucidon correspondiente para la adopcion de las medidas que
procedan respecto a la Persona Denunciada, dicha Gerencia de Recursos
Humanos podré proponer las medidas que considere adecuadas para facilitar la
recuperacion de la Victima de Acoso, entre las que se podran incluir las siguientes:

a) Apoyo psicoldgico, médico y social a la Victima de Acoso

b) Modificacidon de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento de
la Victima de Acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

c) Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la Victima de Acoso si
ésta hubiera permanecido en incapacidad temporal por un periodo prolongado.

d) Cualquier otra que se considere conveniente.
10.4.6 Otras consideraciones

La regulacién y procedimientos establecidos en el presente Protocolo no impiden
que, en cada momento, se pueda promover y tramitar cualquier otra accion para
exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que, en su
caso, correspondan derivadas de la situacién de acoso.
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10.4.7 Comunicaciones

El Comité de Seguridad y Salud o el drgano equivalente en el pais, sera informado
de los casos de acoso que se produzcan, en los supuestos en los que la normativa
local asi lo establezca.

11 Supervision, difusion y seguimiento de este Protocolo

El Area Corporativa de Personasy Organizacion es el Promotor de este Protocolo,
segun este término se define en la Politica corporativa sobre la elaboracion y la
organizacion de las normas que integran el sistema de gobierno corporativo del
Grupo MAPFRE.

Sin perjuicio de lo anterior, los 6rganos de administracién y de direccion de las
companias del Grupo, tanto los corporativos como los regionales y locales, son los
responsables de la difusiény el cumplimiento de este Protocolo en sus respectivas
sociedades. A dicho efecto, deberan adoptar las medidas necesarias para ello, asi
COmo comunicar, en su caso, por los cauces establecidos, los aspectos que no
cumplan o cumplan parcialmente.

En el marco del compromiso de la Sociedad con sus grupos de interés, este
Protocolo se publicara en la pagina web corporativa.

12 Entrada en vigor de este Protocolo

La ultima version de este Protocolo fue informada en el Directorio de CESVI
ARGENTINA S.A. el 25 de marzo de 2026.
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