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1. INTRODUCCION

En el Grupo LeasePlan vivimos una cultura de compromiso y aspiraciéon de desarrollar actitudes y
comportamientos que nos permitan aportar valor al cliente y marcar la diferencia en el merado,
mejorando nuestro clima y permitiendo que todos expresemos nuestro talento en beneficio de la
organizacion.

LeasePlan hace frente a conductas, comportamientos, hechos, etc. relacionados con cualquier
manifestacién de acoso, elaborando y aplicando una politica que ayude a garantizar un entorno
laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso.

2. OBJETIVO

El objetivo de esta politica es establecer un procedimiento de actuacién en caso de existir quejas por
acoso Psicologico o moral o acoso por razén de sexo. Asi mismo la compafifa cuente con un cédigo
de comportamientoa para la prevencion del acoso sexual en nuestras Compafifas, y garantizar asi la
dignidad de los integrantes de LeasePlan en su lugar de trabajo.

3. ALCANCE

Este documento es de aplicacién para los empleados de todas las compafias del Grupo LeasePlan

4.- DEFINICION DE ACOSO SEXUAL, PSICOLOGICO, MORAL, O POR RAZON DE
GENERO.

4.1- ACOSO SEXUAL

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

Podemos hablar de dos tipos de acoso sexual:

Chantaje sexual o acoso “quid pro quo”.

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de una persona a esta conducta
se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisién que repercute sobre
el acceso de esta persona a la formacién profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, a
la promocién profesional, el salario, etc.

Sélo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir
sobre la relacién laboral, es decir, toda persona jerarquicamente superior.

Acoso sexual ambiental.

Su caracteristica principal es que los sujetos mantiene una conducta de naturaleza sexual, de
cualquier tipo, que tiene como consecuencia buscada o no, producit un contexto
intimidatotio, hostil, ofensivo o humillante. I.a condicién afectada es el entorno, el ambiente
de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compafieros y compafieras de trabajo o
terceras personas, relacionadas laboralmente con la empresa.



A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes
conductas:

De intercambio (Chantaje sexcnal).
*  E/ contacto fisico deliberado e intencionado, o un acercamiento ffisico excesivo e innecesario, y no

solicitado ni consentido.

*  Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales lidicas, pese a que la persona objeto
de las mismas haya dejado claro gue no resultan deseadas, por su posible cardcter e intencionalidad
sexcal,

*  lnvitaciones impiidicas o comprometedoras y peticion de favores sexuales, incluidas las que asocien
esos favores con la mejora de las condiciones de trabajo del/ la trabajador/ a o su estabilidad en el
empleo.

*  Cualguier otro comportamiento que tenga como cansa o como objetivo la discriminacion, el abuso, la

vejacion o la humillacion de un/ a trabajador/ a por razin de su sexo.

De cardcter ambiental.
*  Observaciones sugerentes, bromas o comentarios de naturaleza y contenido sexual sobre la

apariencia o condicion sexual del trabajador o trabajadora.

*  E/ uso de grificos, vinetas, dibujos, fotografias, imdgenes o cualesquiera otras representaciones
grdficas de contenidos sexualmente explicito.

*  Llamadas telefonicas, cartas o mensajes de cardcter sexnal ofensivo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la medida en
que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas y asi lo ha expresado. Un tnico episodio no
deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

4.2- ACOSO POR RAZON DE GENERO

El “acoso por razén de genero” se define como “cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

4.3- ACOSO MORAL y/o PSICOLOGICO.

Segin el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su Nota Técnica de Prevencion
n°476, el “mobbing” o “acoso moral” es “la situacién en la que una persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica (al menos una vez por semana),
durante un tiempo prolongado (mds de 6 meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo”. Es toda
conducta, practica o comportamiento, realizado de modo sistemdtico o recurrente en el seno de una
relacién de trabajo que suponga, directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra la
dignidad del trabajador o trabajadora, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de



forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia
en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

Segtin esta Nota Técnica de Prevencion, son formas de expresion de “mobbing’:

* Acciones contra la reputacién o la dignidad personal del afectado; por medio de la
realizacion de comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizindolo o riéndose
publicamente de ¢él, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su voz, de sus convicciones
personales o religiosas, de su estilo de vida, etc.

* Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendindole trabajo en exceso o dificil de
realizar cuando no innecesario, mondtono o repetitivo, o incluso trabajos para los que el
individuo no esta cualificado, o que requieren una cualificacién menor que la poseida por la
victima; o, por otra parte, privandole de la realizacién de cualquier tipo de trabajo;
enfrentandole a situaciones de conflicto de rol (negandole u ocultindole los medios para
realizar su trabajo, solicitindole demandas contradictorias o excluyentes, obligindole a
realizar tareas en contra de sus convicciones morales, etc.).

* Acciones de manipulacién de la comunicacién o de la informacién con la persona afectada
que incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al afectado en una situacién
de ambigiiedad de rol (no informandole sobre distintos aspectos de su trabajo, como sus
funciones y responsabilidades, los métodos de trabajo a realizar, la cantidad y la calidad del
trabajo a realizar, etc., manteniéndole en una situaciéon de incertidumbre); haciendo un uso
hostil de la comunicacién tanto explicitamente (amenazandole, criticaindole o reprendiéndole
acerca de temas tanto laborales como referentes a su vida privada) como implicitamente (no
dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignorando su presencia,...);
utilizando selectivamente la comunicacién (para reprender o amonestar y nunca para felicitar,
acentuando la importancia de sus errores, minimizando la importancia de sus logros,...).

* Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante el establecimiento de
diferencias de trato, o mediante la distribucién no equitativa del trabajo, o desigualdades

remunerativas, etc.

En cuanto al sujeto activo se considerard acoso cuando provenga de jefes/as, compafieros/as e
incluso clientes, proveedores/as o terceras personas relacionadas con la victima por causas de trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedard referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacién laboral.

El dmbito del acoso sexual sera el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo debera probarse
que la relacion es por causa o como consecuencia del trabajo.



5.- CODIGO DE COMPORTAMIENTO EN CASO DE ACOSO

LeasePlan no acepta ni permite comportamientos humillantes y degradantes que atenten al respeto y
dignidad de sus empleados/as.

Asi, tanto la Direccién como los responsables velaran porque no se produzcan situaciones de esta
indole.

Cada empleado/a podri denunciar la eventual intimidacién o represalia sufrida en su lugar de trabajo,
derivado de actos o comportamientos molestos, todo ello con independencia del derecho que tiene
de ejercitar cuantas acciones civiles o penales considere oportuno. Con independencia de la denuncia
que pueda realizar la persona supuestamente acosada ante el organismo competente, LeasePlan
conocedora de ese posible acoso y comprobado el mismo, tomara las medidas disciplinarias que
considere convenientes.

Todos tenemos la obligacién de garantizar un ambiente de trabajo que defienda una cultura de
libertad, el respeto y la dignidad de cada persona en su puesto de trabajo. Todas las compafifas del
grupo LeasePlan garantizan la divulgacioén de este principio para defender este objetivo y asegurar asi
la proteccién de la persona en caso de acoso.

6.- PROCEDIMEINTO EN CASO DE ACOSO

Cuando se manifieste un acto o comportamiento indeseado de acoso en el lugar de trabajo, el
afectado/a debera informar a la mayor brevedad posible, al Director de Recursos Humanos o al Area
Manager de RRHH, con el fin de resolver esta situacion de incomodidad y de quebranto del ambiente
estable de trabajo.

El Director de Recursos Humanos o el Area Manager de RRHH, actuara de forma inmediata.

1. Cualquier persona perteneciente a la organizacién de LPES que se sienta acosada, podra
iniciar el proceso de acoso, siempre que argumente de manera solida y consistente la
sospecha razonable del acoso..

2. Dicha persona acudira a la Direccién de RRHH, al Director de RRHH o Area Manager
de RRHH, a presentar su queja..

3. La Direccién de RRHH abrira un expediente con un informe previo a la investigacién
que enviara al Consejero Delagado y a las Direcciones de las Areas afectadas.

4. La Direccién de RRHH organizard una reunién previa con el Consejero Delegado y las
Direcciones de Area afectadas para decidir la apertura o no de una investigacion.

*  Sino se decide abrir investigacion, se archivard el expediente y se da por finalizado
el proceso de queja..
*  Sise decide abrir la investigacién, se nombrara un equipo de investigacion.

5. La Direccién de RRHH trasladara al equipo de investigacion lo acontecido.

6. El equipo de investigacién trabajarda para esclarecer los hechos. Se mantendrin
entrevistas con las personas implicadas en el caso asi como con otros integrantes de las
Areas afectadas si fuese necesatio.

7. El equipo de investigacién presentara a la Direccién de RRHH un informe final con las
conclusiones de la investigacion.

8. Este informe final sera validado por la Direccion de RRHH y por el Consejero
Delegado , redactaindose el informe definitivo con las decisiones oportunas para
emprender las acciones correctivas y disciplinarias, en su caso. Hste informe serd
enviado al Comité de Direccién.

9. Se pondran en marcha las acciones correctivas y disciplinarias acordadas y se archivara
el expediente, dado por finalizado el proceso de acoso.

En todo el proceso se velara por asegurar absoluta confidencialidad.



