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EINFUHRUNG

Die Europaische Investitionsbank (die ,EIB“) und der Europaische Investitionsfonds (der ,EIF“) (nachfolgend
zusammen die ,,EIB-Gruppe®),

unter Beriicksichtigung der Personalordnung | und Il der EIB sowie der Personalordnung!| und Il des EIF
(nachfolgend zusammen die ,,Personalordnung”), insbesondere der Artikel 1 und 38 bis 40,

unter Bericksichtigung des Verhaltenskodex fiir das Personal der EIB-Gruppe, des Verhaltenskodex fiir das
Direktorium und des Verhaltenskodex fir die/den geschaftsfiihrende/n Direktor/in und die/den
stellvertretende/n geschaftsfihrende/n Direktor/in (nachfolgend zusammen die , Verhaltenskodexe”),

unter Bericksichtigung der Whistleblowing-Leitlinien der EIB-Gruppe,

unter Berlicksichtigung der Untersuchungsverfahren der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion der
EIB-Gruppe (die ,Untersuchungsverfahren®),

unter Berlcksichtigung der Verfahren zur Koordinierung von Fillen von Fehlverhalten von Mitarbeitenden der
EIB-Gruppe,

nach Konsultation der Personalvertretungen von EIB und EIF,
in Erwagung nachstehender Griinde:

(1) In Einklang mit den Grundséatzen der Verhaltenskodexe will die EIB-Gruppe ein Arbeitsumfeld schaffen,
in dem die Mitarbeitenden mit Wiirde und Respekt behandelt werden, und eine Kultur férdern, in der
psychische und sexuelle Belastigung als inakzeptabel angesehen und weder toleriert noch ignoriert
werden.

(2) Die EIB-Gruppe ist entschlossen, alle erforderlichen MalRnahmen zu ergreifen, um Beldstigung am
Arbeitsplatz zu verhindern. Sie will das Bewusstsein der Mitarbeitenden fiir ihre Null-Toleranz-Politik
gegeniber Beldstigung scharfen, Orientierung zu den einschlagigen Leitlinien und Verfahren geben und
ein harmonisches Arbeitsumfeld fordern.

(3) Alle Personen, die fur die EIB-Gruppe arbeiten, sollen zu einem guten Arbeitsklima beitragen und
jegliches Verhalten unterlassen, das die Schaffung und Aufrechterhaltung eines Arbeitsumfelds stéren
konnte, in dem alle mit Respekt, Wiirde und Héflichkeit behandelt werden. Zudem liegt es in der
Verantwortung der EIB-Gruppe, Beldstigung zu verhindern und zu unterbinden sowie die Wiirde aller
Personen, die fiir die EIB-Gruppe arbeiten, durch ein einfaches, zugangliches und wirksames Verfahren
und geeignete Unterstiitzungsmechanismen zu schiitzen.

(4) Personen, die fir die EIB-Gruppe arbeiten — auf allen Ebenen und insbesondere in Filhrungspositionen —
tragen Mitverantwortung fiir die Schaffung eines Arbeitsumfeldes, das frei ist von jeglicher Form von
Belastigung und eine Speak-up-Kultur am Arbeitsplatz fordert.

(5) FUhrungskrafte haben eine besondere Verantwortung: Sie sollen aktiv den Dialog mit den
Mitarbeitenden suchen und ein vertrauensvolles Umfeld férdern, mit gutem Beispiel vorangehen und
die Standards fir Wirde am Arbeitsplatz umsetzen. AuRerdem sollen sie arbeitsbezogene Konflikte und
Fehlverhalten in ihrem Verantwortungsbereich und in der gesamten EIB-Gruppe friihzeitig erkennen und
zUigig adressieren.

(6) Die EIB-Gruppe bietet Personen, die fiir sie arbeiten und sich als Opfer von Belastigung sehen, mehrere
Moglichkeiten. Dazu gehéren informelle Kanéle, die gegebenenfalls von der Ombudsstelle, der Direktion
Personal der EIB/dem Personalbiiro des EIF oder anderen zusténdigen Dienststellen unterstitzt werden,
sowie ein in den vorliegenden Leitlinien verankertes formelles Verfahren, um den Sachverhalt
festzustellen und geeignete MaRRnahmen zu ergreifen.

(7) Vor Einleitung eines formellen Verfahrens sollten Personen, die fiir die EIB-Gruppe arbeiten, die
optionalen informellen Kanale innerhalb der EIB-Gruppe nutzen. Wahrend des gesamten Prozesses
koénnen sie von Personen ihrer Wahl begleitet, unterstiitzt und beraten werden.
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(8) Die EIB-Gruppe verpflichtet sich, alle Formen von Belastigung durch eine oder mehrere Personen
wirksam zu adressieren und geeignete MalRnahmen gegen jede fiir die EIB-Gruppe tatige Person zu
ergreifen, die sich nachweislich psychischer oder sexueller Belastigung schuldig gemacht hat.

(9) Auf Grundlage der Erfahrungen, die die EIB-Gruppe Uber die Jahre im Umgang mit Fallen mutmaRlicher
Belastigung gewonnen hat, sowie unter Berlicksichtigung relevanter Entwicklungen in der
Rechtsprechung des Gerichtshofs der Europdischen Union und der Best Practices ist es angebracht, die
bestehenden Leitlinien der EIB-Gruppe zur Wiirde am Arbeitsplatz vom 8. Mai 2019 zu tiberarbeiten und
zu ersetzen. Diese Uberpriifung ist ein fester Bestandteil des Aktionsplans zur Speak-up-Kultur und zur
Wirde am Arbeitsplatz, den die EIB-Gruppe 2024 lancierte. Ziel ist es, die Qualitdt und Effizienz des
Verfahrens zur Wirde am Arbeitsplatz zu verbessern und gleichzeitig Transparenz, Klarheit und
Vertrauen in den internen Rahmen zu férdern.

(10) Die liberarbeiteten Leitlinien enthalten substanzielle Anderungen, die das Verfahren zur Wiirde am
Arbeitsplatz straffen. Die Vereinfachung des Verfahrens und der Wegfall unnétiger Schritte erhéhen
seine Effizienz und Geschwindigkeit und fihren zu besseren Ergebnissen. Die Leitlinien sehen ein
hybrides Verfahren vor, das die Feststellung des Sachverhalts durch die Abteilung Untersuchungen der
Generalinspektion mit einer unabhéngigen rechtlichen Prifung durch eine externe
Sachverstandigengruppe kombiniert, um methodische Sorgfalt und Unparteilichkeit sicherzustellen. Der
aktualisierte Rahmen strafft das Verfahren auch dadurch, dass unnétige Schritte wegfallen, die zuvor zu
langen Bearbeitungszeiten fiihrten. Die Uberarbeiteten Leitlinien ermdéglichen zudem zeitnahe
Vorsorgemafinahmen zum Schutz aller Parteien und fiihren klare Verfahrensfristen ein. Danach sollen
Falle in der Regel binnen 12 Monaten geklart werden, mit Ausnahme besonders komplexer Falle oder
im Falle auRergewdhnlicher Umstdnde.

haben die folgenden Leitlinien zur Wiirde am Arbeitsplatz verabschiedet:

vi | Wiirde am Arbeitsplatz



1.1

1.2

1.3

1.4

TITEL I: ALLGEMEINE GRUNDSATZE

Artikel 1
ZWECK, GELTUNGSBEREICH UND DEFINITIONEN

Die Leitlinien der EIB-Gruppe zur Wiirde am Arbeitsplatz (nachfolgend die ,Leitlinien“) legen ein
formelles Verfahren fir den Umgang mit allen Formen von Belastigung am Arbeitsplatz (nachfolgend
,Beldstigung”) fest.

Bei Belastigung kann es sich um psychische oder um sexuelle Beldstigung handeln.

a)

Psychische Beldstigung ist jedes unangemessene und unerwiinschte Verhalten, das tber
einen langeren Zeitraum wiederholt oder systematisch durch mindliche oder schriftliche
AuRerungen, Gesten oder andere Handlungen vorsitzlich die Persénlichkeit, Wiirde oder
korperliche und psychische Integritat einer Person verletzt.

Sexuelle Beldstigung ist jede Form unerwiinschten verbalen, nicht-verbalen oder
korperlichen Verhaltens sexueller Art mit dem Ziel oder der Wirkung, die Wirde einer Person
zu verletzen, vor allem wenn dadurch ein einschiichterndes, feindseliges, entwirdigendes,
demdtigendes oder beleidigendes Klima geschaffen wird.

Sexuelle Erpressung ist eine besonders schwerwiegende Form der sexuellen Beldstigung. Sie
liegt dann vor, wenn eine Person explizit oder implizit eingeschiichtert oder bedroht wird, um
sexuelle Gefalligkeiten zu erlangen, etwa durch jemanden, der am Arbeitsplatz eine
Autoritatsposition innehat oder Einfluss auf ihre Einstellung, ihren beruflichen Status oder
ihre Karriereentwicklung hat. Sexuelle Erpressung kann sich auch dadurch duBern, dass eine
Situation dem Opfer berufliche Vor- oder Nachteile bringt, je nachdem, ob es zustimmt oder
ablehnt.

Ein Verhalten kann nach den vorliegenden Leitlinien als Beldstigung eingestuft werden, auch wenn
damit nicht vorsatzlich Schaden verursacht werden sollte. Es genligt, dass ein solches Verhalten nicht
zuféllig war und objektiv die Wiirde der Person verletzt hat, die sich dadurch belastigt fihlt.

Definitionen im Sinne der Leitlinien:

a)

MutmaBliches Opfer ist eine Person, die fiir die EIB-Gruppe (wie nachstehend definiert)
arbeitet und der Ansicht ist, dass sie von einer anderen fir die EIB-Gruppe tatigen Person
belastigt wurde oder weiterhin belastigt wird

Beschuldigte Person bezeichnet eine Person, die fir die EIB-Gruppe (wie nachstehend
definiert) arbeitet und von einem mutmaRlichen Opfer der Belastigung beschuldigt wird

Gremium fiir die Wiirde am Arbeitsplatz bezeichnet ein unabhangiges, externes dreikdpfiges
Gremium, das den von der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion festgestellten
Sachverhalt qualifiziert

Hinweisgebende/r ist eine Person wie in den Whistleblowing-Leitlinien der EIB-Gruppe
definiert

Zeugin/Zeuge ist eine Person, die entweder persénlich und direkt ein Ereignis oder einen
Sachverhalt beobachtet oder hért, das/der nach den vorliegenden Leitlinien eine Belastigung
darstellen konnte, oder die Kenntnis von einem Ereignis oder Sachverhalt erlangt hat, das/der
gemal diesen Leitlinien eine Belastigung darstellen kénnte, oder die relevante Informationen
zum Hintergrund der mutmaRlichen Belastigung liefern kann

Die Leitlinien gelten fir folgende Personen (nachstehend ,Person(en), die fiir die EIB-Gruppe
arbeiten”):
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1.5

1.6

1.7

1.8

2.1

a) die Mitglieder des Direktoriums der EIB sowie die/den geschaftsfiihrende/n Direktor/in und
die/den stellvertretende/n geschiaftsfihrende/n Direktor/in des EIF

b) Personen, deren Beziehung zur EIB-Gruppe durch Individualvertrage gemafR Artikel 14 der
Personalordnung geregelt ist, unabhangig von ihrem Einsatzort

c) Personen, die im Rahmen einer Entsendung fiir die EIB-Gruppe arbeiten

d) Personen, die im Rahmen eines Praktikums fiir die EIB-Gruppe arbeiten

e) Studierende, die im Rahmen eines Ferienjobs fiir die EIB-Gruppe arbeiten

f) Personen, die von der EIB-Gruppe fir die Tatigkeit in einem AufRenbiiro eingestellt wurden

und nach den dortigen Rechtsvorschriften beschéftigt sind

Personen, die nicht direkt bei der EIB-Gruppe beschaftigt sind, wie Zeitarbeitskrdfte, Consultants und
andere Dienstleister, fallen nur als mutmaRliche Opfer unter diese Leitlinien. Sollte eine Person, die
nicht direkt bei der EIB-Gruppe beschaftigt ist, der Beldstigung beschuldigt werden, wird die EIB-Gruppe
dem nachgehen und alle geeigneten MalRnahmen unter dem anwendbaren Vertragsrahmen ergreifen.

Das Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz, wie in den Leitlinien definiert, gilt auch fir Personen, die fiir
die EIB-Gruppe gearbeitet haben und aus dem Dienst ausgeschieden sind, in Bezug auf Handlungen, die
mutmallich wahrend ihrer Beschaftigung bei der EIB-Gruppe oder nach Ausscheiden im
Zusammenhang mit einer fir die EIB-Gruppe ausgelibten beruflichen Tatigkeit erfolgten.

Die Leitlinien schlieBen ein Verhalten auBerhalb des Arbeitsplatzes nicht aus, etwa wahrend der
Telearbeit, auf dem Weg zur Arbeit, auf Geschéaftsreisen oder bei arbeitsbezogenen gesellschaftlichen
Veranstaltungen, unabhangig davon, ob dieses wahrend oder auRerhalb der Arbeitszeit stattfindet.

Jede Beschwerde uUber ein Verhalten, das nach diesen Leitlinien als Beldstigung einzustufen ist, wird
gemal diesen Leitlinien bearbeitet. Dies gilt unbeschadet des Rechts des mutmaRlichen Opfers, vor
Einleitung des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz die innerhalb der EIB-Gruppe verfligbaren
informellen Kandle zu nutzen, sowie unbeschadet etwaiger Verstofle gegen andere interne Vorschriften
und Regelungen.

Sobald das Verfahren zur Wirde am Arbeitsplatz abgeschlossen ist, werden keine weiteren
Untersuchungen zu demselben Sachverhalt unter anderen internen Leitlinien eingeleitet oder wieder
aufgenommen, um festzustellen, ob eine Belastigung vorliegt. Jedoch kann im Falle neuer Fakten oder
Sachverhalte eine neue Untersuchung eingeleitet werden.

Artikel 1.7 lasst Folgendes unberihrt:

a) die Einleitung oder Fortsetzung einer Untersuchung oder Ermittlung desselben Sachverhalts
auf der Grundlage anderer interner Vorschriften und Leitlinien durch die zustandigen
Dienststellen, wenn das betreffende Verhalten zwar keine Beldstigung, aber eine andere
Verletzung der beruflichen Pflichten darstellen kénnte, und

b) die Befugnisse des Disziplinarausschusses Disziplinarverfahren durchzufiihren, in Einklang mit
seinem Mandat gemaR Anhang XI der Verwaltungsbestimmungen fiir das Personal

Artikel 2
Interessenkonflikt

Jede Person, die fiir die EIB-Gruppe arbeitet und unter den Leitlinien in das Verfahren zur Wirde am
Arbeitsplatz involviert ist und sich im Sinne der Leitlinien fir Interessenkonflikte des Personals der EIB-
Gruppe und den zugehdorigen Durchfiihrungsverfahren in einem Interessenkonflikt befindet, muss dies
unverziglich der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion oder der/dem Direktor/in mit
Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. dem Chief People Officer des EIF melden, die/der
entsprechende MaBnahmen ergreift. Im Zweifelsfall ist der Chief Compliance Officer der EIB-Gruppe
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2.3

2.4

31

4.1

5.1

5.2

bzw. der Chief Compliance Officer des EIF zu geeigneten MaRnahmen zur Minderung des festgestellten
Interessenkonflikts zu konsultieren.Jeder Interessenkonflikt, der nicht proaktiv von der betroffenen
Person gemaR Artikel 2.1 gemeldet wurde, wird vom Chief Compliance Officer der EIB-Gruppe bzw. vom
Chief Compliance Officer des EIF nach den Leitlinien fur Interessenkonflikte des Personals der EIB-
Gruppe und den zugehorigen Durchfiihrungsverfahren geprift. Im Falle eines Interessenkonflikts des
Chief Compliance Officer der EIB-Gruppe bzw. des Chief Compliance Officer des EIF wird die
Angelegenheit an die Prasidentin/den Prasidenten der EIB bzw. an die/den geschaftsfihrende/n
Direktor/in des EIF weitergeleitet.

Im Falle eines Interessenkonflikts der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion oder der
Direktorin/des Direktors mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. des Chief People
Officer des EIF wird die Angelegenheit an die Prasidentin/den Présidenten der EIB bzw. die/den
geschaftsfiihrende/n Direktor/in des EIF weitergeleitet, die/der den Fall einer anderen Dienststelle
zuweist. Fur die Zwecke dieser Leitlinien gilt: Wenn die/der Prasident/in der EIB bzw. die/der
geschéaftsfiihrende Direktor/in des EIF eine Angelegenheit an eine andere Dienststelle weiterleitet, sind
alle Verweise an die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion und/oder die/den Direktor/in
mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. den Chief People Officer des EIF als Verweise
an die benannte Dienststelle zu verstehen.

Alle Befugnisse und Zustdndigkeiten, die unter diesen Leitlinien an die/den Direktor/in mit
Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. den Chief People Officer des EIF Ubertragen
werden, werden bei der EIB von der/dem Direktor/in mit Generalvollmacht bzw. beim EIF von der/dem
Leiter/in der Dienststelle wahrgenommen, die die/der Prasident/in der EIB bzw. die/der
geschéftsfihrende Direktor/in des EIF benannt hat. Alle Bestimmungen der Leitlinien gelten
entsprechend.

Artikel 3
Meldepflicht

GemaR den Verhaltenskodexen ist jede fir die EIB-Gruppe arbeitende Person —insbesondere in
Flhrungspositionen —, die Kenntnis von einem Verhalten oder Sachverhalt erhilt, das/der nach den
Leitlinien offenkundig als Beldstigung einzustufen ist, verpflichtet, dies zu melden.

Artikel 4
Schutz vor Repressalien

Der in den Whistleblowing-Leitlinien der EIB-Gruppe vorgesehene Schutz vor Repressalien wird allen
Personen gewahrt, die unter diesen Leitlinien in irgendeiner Form an dem Verfahren zur Wiirde am
Arbeitsplatz beteiligt sind. Dazu zdhlen auch Zeugen und Vertretende der Parteien.

Artikel 5

Missbrauch des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz, falsche oder boswillige

Verdachtsmeldungen

Der Missbrauch des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz bezieht sich auf jede falsche, bds- oder
mutwillige Nutzung zu anderen Zwecken als im genannten Verfahren vorgesehen.

Falsche, bos- oder mutwillige Verdachtsmeldungen sind Anschuldigungen, die ein unparteiischer
Beobachter unter den gleichen Umsténden objektiv als falsch oder tduschend ansehen wiirde oder die
wissentlich oder vorsatzlich unzutreffend oder irrefihrend sind, einschlieRlich, aber nicht beschrankt
auf solche, die ausschlieBlich das Ziel verfolgen, einen Vorteil zu erlangen oder einer Person oder der
EIB-Gruppe zu schaden.
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5.3  Gibt es Anzeichen dafiir, dass das Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz missbraucht wird oder die
Verdachtsmeldungen falsch, bos- oder mutwillig sind, informiert die Abteilung Untersuchungen der
Generalinspektion die betroffene Person und leitet in Einklang mit den Untersuchungsverfahren eine
separate Untersuchung der Angelegenheit ein. Diese separate Untersuchung wird unabhdngig und
getrennt vom laufenden Verfahren zur Wirde am Arbeitsplatz durchgefiihrt. Die Abteilung
Untersuchungen der Generalinspektion Gbermittelt in jedem Fall den in Artikel 19 vorgesehenen
Untersuchungsbericht an die/den Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw.
den Chief People Officer des EIF, damit das Verfahren zur Wirde am Arbeitsplatz seinen Lauf nehmen
kann.

5.4 Die missbrauchliche Nutzung des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz und/oder falsche, bos- oder
mutwillige Verdachtsmeldungen durch das mutmaRliche Opfer, die beschuldigte Person, eine/n
Hinweisgebende/n oder eine andere am Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz beteiligte Person stellen
eine Verletzung der beruflichen Pflichten dar und haben die Einleitung eines Disziplinarverfahrens zur
Folge.

Artikel 6
Vertraulichkeit

6.1 Jede Person, die fir die EIB-Gruppe arbeitet und auf irgendeine Weise Kenntnis von dem in den
Leitlinien vorgesehenen Verfahren zur Wirde am Arbeitsplatz erlangt oder darin involviert ist, ist
verpflichtet, strengste Vertraulichkeit zu allen Aspekten dieses Verfahrens zu wahren, d. h. zu seiner
Existenz, den beteiligten Personen, den Griinden fiir die Einleitung des Verfahrens und seinem Ergebnis.

6.2  Die Verpflichtung zur Vertraulichkeit gilt nicht fiir das mutmaRliche Opfer und die beschuldigte Person
mit Blick auf die Existenz des Verfahrens zur Wirde am Arbeitsplatz, die sie gegenliber ihren
Vorgesetzten offenlegen diirfen. Nach Abschluss des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz kdnnen das
mutmallliche Opfer und die beschuldigte Person das Ergebnis des Verfahrens unter folgenden
Bedingungen offenlegen:

a) wird das Verfahren ohne Feststellung einer Belastigung abgeschlossen, kann das Ergebnis
sofort offengelegt werden

b) wird das Verfahren mit der Feststellung einer Beldstigung abgeschlossen, ist die Offenlegung
des Ergebnisses erst nach Abschluss eines etwaigen anschliefRenden Disziplinarverfahrens
zulassig

6.3  Die Verpflichtung zur Vertraulichkeit berihrt nicht die Verteidigungsrechte des mutmaRlichen Opfers
und der beschuldigten Person. Insbesondere gilt die Verpflichtung zur Vertraulichkeit nicht fiir die
Beziehungen zwischen dem mutmaRlichen Opfer und der beschuldigten Person sowie den
Zeuginnen/Zeugen oder potenziellen Zeuginnen/Zeugen, den Rechtsbeistinden oder Vertretenden,
sofern vorhanden.

6.4  Jede Verletzung der Vertraulichkeit kann zur Einleitung eines Disziplinarverfahrens fihren.

Artikel 7
Zusammenarbeit

7.1  Jede Person, die fir die EIB-Gruppe arbeitet und in das in den Leitlinien vorgesehene Verfahren zur
Wirde am Arbeitsplatz involviert ist, ist verpflichtet, uneingeschrankt und in gutem Glauben zu
kooperieren, um einen reibungslosen Ablauf des Verfahrens zu gewahrleisten. Eine solche Person muss
auBerdem der zustdndigen Dienststelle alle ihr verfigbaren Informationen uneingeschrankt und
unverandert und nach bestem Wissen und Gewissen Gbermitteln.
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Artikel 8
Behinderung

8.1 Eine vorsatzliche Behinderung des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz, auch wissentlich falsche
Aussagen und Verdachtsmeldungen sowie jeder Versuch, die Untersuchung durch eine fiir die EIB-
Gruppe arbeitende Person zu behindern oder zu erschweren, gelten als Fehlverhalten und kénnen zur
Einleitung eines Disziplinarverfahrens fiihren.

8.2 Gegen Mitarbeitende, die im Rahmen des Verfahrens zur Wirde am Arbeitsplatz Drohungen
aussprechen, sich feindselig verhalten oder Repressalien ergreifen, kann ein Disziplinarverfahren
eingeleitet werden.

Artikel 9
Datenschutz

9.1 Die EIB-Gruppe und alle am Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz beteiligten Personen missen die
Verordnung (EU) 2018/1725 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 23. Oktober 2018 zum
Schutz natiirlicher Personen bei der Verarbeitung personenbezogener Daten durch die Organe,
Einrichtungen und sonstigen Stellen der Union und zum freien Datenverkehr befolgen. Jede
Beschrankung der Datenschutzrechte muss sich auf die nach Artikel 25 der Verordnung (EU) 2018/1725
erlassenen internen Vorschriften® (nachfolgend die ,internen Vorschriften”) stiitzen.

9.2  Nach den vorliegenden Leitlinien fungiert die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion
Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF als , Datenverantwortliche/r” im Sinne von
Artikel 3 Absatz8 der Verordnung (EU)2018/1725. Die Abteilung Untersuchungen der
Generalinspektion fungiert als ,, Auftragsverarbeiter” im Sinne von Artikel 3 Absatz 12 der Verordnung
(EU) 2018/1725.

9.3  Alle im Rahmen des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz erhobenen und ausgetauschten Daten
missen adaquat sein, sicher aufbewahrt und vertraulich behandelt werden. Sie diirfen ausschliefRlich
far die in den vorliegenden Leitlinien vorgesehenen Zwecke verarbeitet, nicht an unbefugte Dritte
weitergegeben und nicht langer als notig gespeichert werden.

9.4  Eine Ausnahme von der Verpflichtung zur Vertraulichkeit der Daten gilt dann, wenn dies fir die
Verhltung, Untersuchung, Aufdeckung und/oder Verfolgung von Straftaten durch die zustiandigen
nationalen Behdrden erforderlich ist. In diesem Fall informiert die/der Direktor/in mit Generalvollmacht
der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF das mutmalliche Opfer, die
beschuldigte Person, Zeugen oder andere beteiligte Personen vorab Uber die maogliche
Datenibermittlung an die zustandigen Behérden, es sei denn, dies kodnnte die Verhitung,
Untersuchung, Aufdeckung und/oder Verfolgung von Straftaten gefdhrden. In einem solchen Fall
werden sie zu einem spateren Zeitpunkt gemall den in den internen Vorschriften festgelegten
Beschrdankungen unterrichtet.

9.5 Das Recht des mutmaRlichen Opfers und/oder der beschuldigten Person und/oder der Zeugen auf
Zugang zu den sie betreffenden Daten kann gemaR den in den internen Vorschriften vorgesehenen
Einschrankungen voriibergehend beschrdankt werden, um andere am Verfahren zur Wirde am
Arbeitsplatz beteiligte Personen zu schiitzen oder ein wirksames Verfahren zu gewahrleisten. Diese
Beschrdankung ist sorgfaltig gegen den Schutz der Verfahrensrechte der beteiligten Parteien und Zeugen
abzuwagen, insbesondere gegen das Recht der beteiligten Parteien auf ein ordnungsgemalies
Verfahren, die Verteidigungsrechte und die Unschuldsvermutung.
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9.6  Die wahrend des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz an die beteiligten Parteien Gbermittelten Daten
dirfen nur solche sein, die fiir die Austibung ihrer Verfahrensrechte relevant und erforderlich sind. Die
Parteien kdnnen der Ubermittlung von Daten aus zwingenden schutzwiirdigen Griinden widersprechen,
auBer in den in Artikel 5 Buchstaben b, c und d der Verordnung (EU) 2018/1725 vorgesehenen Fillen.

9.7 Jeder ungerechtfertigte VerstoR gegen diese Bestimmungen ist der/dem Datenschutzbeauftragten der
EIB bzw. des EIF zu melden.
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TITEL I1: FORMELLE UND INFORMELLE KANALE

10.1

10.2

10.3

10.4

11.1

11.2

12.1

Artikel 10
Informelle Kanale

Bevor mutmaRliche Opfer die Einleitung des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz beantragen, sollten
sie alle optionalen informellen Kandle innerhalb der EIB-Gruppe nutzen. Dazu kdnnen sie sich
gegebenenfalls an ihre direkten Vorgesetzten, die Direktion Personal der EIB bzw. das Personalbiiro des
EIF sowie die Mediationsstelle unter der Aufsicht der Ombudsstelle oder andere informelle Kandle
wenden, die der Ombudsstelle unterstehen.

Die mutmallichen Opfer und beschuldigten Personen kdnnen auRerdem versuchen, ihre Anliegen
informell und bilateral zu kldren. Dabei sollten beide Parteien ihre Anliegen offen, ehrlich sowie friedlich
und ohne Drohungen adressieren. Sie kdnnen dazu eine Person ihrer Wahl hinzuziehen. Die Ergebnisse
dieser Gesprache werden nur aufzeichnet, wenn die Parteien dies wiinschen. Sie kénnen freiwillig an
die zustdndigen Dienststellen weitergeleitet werden, falls anschlieRend ein Verfahren zur Wiirde am
Arbeitsplatz eingeleitet wird.

Die Nutzung der in Artikel 10.1 und 10.2 genannten informellen Kanéle ist freiwillig. Die mutmaRlichen
Opfer kénnen jederzeit die Einleitung des Verfahrens zur Wirde am Arbeitsplatz beantragen, ohne
zuvor auf einen informellen Kanal zurlickgegriffen oder andere Formalitaten erfillt zu haben.

Alle informellen Kanéle, auf die die mutmaRlichen Opfer oder beschuldigten Personen zuriickgreifen,
gelten als geschlossen, sobald ein Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz eingeleitet wurde, an dem die
betreffenden Parteien beteiligt sind.

Artikel 11
Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz

Das Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz umfasst die folgenden Phasen:

e eine Untersuchung durch die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion nach den
Untersuchungsverfahren, um den vom mutmaRlichen Opfer, von den Dienststellen der EIB bzw. des
EIF oder von Dritten gemeldeten Sachverhalt festzustellen, und

e die rechtliche Qualifizierung des von der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion
festgestellten Sachverhalts durch das Gremium fir die Wiirde am Arbeitsplatz

Das Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz wird gemaR Artikel 23 abgeschlossen.

Artikel 12
Grundsatze des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz

Fir das Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz gelten folgende Grundsatze:

a) Unparteilichkeit, Unabhangigkeit, Integritat und Objektivitat

b) Unschuldsvermutung der beschuldigten Person

c) Bericksichtigung aller belastenden und entlastenden Fakten und

d) strenge Vertraulichkeit in Bezug auf alle Elemente des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz

wahrend und nach Abschluss des Verfahrens, unbeschadet des Artikels 6.2
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Artikel 13
Einleitung eines Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz

13.1 Die Einleitung eines Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz kann vom mutmaRlichen Opfer beantragt
oder auf der Grundlage von Berichten der Dienststellen der EIB bzw. des EIF oder Dritter veranlasst
werden.

13.2 Der Antrag auf Einleitung eines Verfahrens zur Wirde am Arbeitsplatz ist unter Bericksichtigung der
besonderen Umstande des betreffenden Falles innerhalb einer angemessenen Frist zu stellen,
spatestens jedoch fiinf Jahre nach der letzten vom mutmaRlichen Opfer als Beldstigung empfundenen
Handlung.

13.3 Der Antrag auf Einleitung eines Verfahrens zur Wirde am Arbeitsplatz kann jederzeit zurlickgezogen
werden. Wurde die Einleitung des Verfahrens zur Wirde am Arbeitsplatz auf der Grundlage von
Berichten der Dienststellen der EIB bzw. des EIF oder Dritter veranlasst, kann das mutmaRliche Opfer
die Einstellung des Verfahrens beantragen. Wurde jedoch ein Antrag gestellt oder das Verfahren zur
Wirde am Arbeitsplatz eingeleitet, kann das Verfahren fortgesetzt werden, wenn die EIB-Gruppe ein
berechtigtes Interesse daran hat. Die Entscheidung, das Verfahren fortzusetzen, trifft die/der
Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF
nach Konsultation der Generalinspektorin/des Generalinspektors und gegebenenfalls des Biiros des
Group Chief Compliance Officer.

Artikel 14
Antrag auf Einleitung eines Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz durch das

mutmaBliche Opfer

14.1 Das mutmaRliche Opfer, das ein Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz einleiten mochte, reicht eine
Beschwerde ein. Die Beschwerde darf nicht langer als 50 Seiten (ohne Anhange) sein und muss folgende
Angaben enthalten:

a) Name und Position des mutmallichen Opfers und der beschuldigten Person

b) Sachverhalt der mutmaltlichen Belastigung, d. h. die relevanten Vorkommnisse, Situationen
und/oder Vorfille, mit Angabe — nach bestem Wissen — der betreffenden Zeitpunkte, Orte,
Reaktionen und Auswirkungen

c) gegebenenfalls das dokumentierte Ergebnis von Informationen aus informellen Kanalen

d) gegebenenfalls den Vorschlag zur Anhérung von Zeugen in Bezug auf die Beschwerde; in
diesem Fall sind in einer gesonderten und mit dem Vermerk ,Vertraulich” versehenen
Unterlage die betreffenden Namen anzugeben und kurz zu erldautern, inwiefern die
genannten Personen zur Feststellung des Sachverhalts beitragen kénnen; und

e) alle sachdienlichen Unterlagen und Beweise

14.2 Betrifft die Beschwerde mehrere beschuldigte Personen, reicht das mutmaRliche Opfer getrennte
Beschwerden ein, in denen es den Sachverhalt der mutmaRlichen Beldstigung durch die jeweils
beschuldigte Person beschreibt. In diesem Fall wird fiir alle Beschwerden dasselbe Gremium fiir die
Wiirde am Arbeitsplatz ernannt.

14.3 Die Beschwerde gilt als ordnungsgemal eingereicht, sobald sie zusammen mit allen in Artikel 14.1
genannten Angaben bei der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion eingegangen ist. Die
Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion bestatigt den Eingang der Beschwerde.
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Artikel 15
Einleitung des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz von Amts wegen

15.1 Erhélt die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People
Officer des EIF Kenntnis von Sachverhalten oder Verhaltensweisen, die offenkundig als Beldstigung
einzustufen sind, verweist sie/er die Angelegenheit zusammen mit allen ihr/ihm zur Verfigung
stehenden Beweiselementen an die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion. Das Recht des
mutmalfilichen Opfers auf Beantragung der Nichtweiterleitung der Angelegenheit an die Abteilung
Untersuchungen der Generalinspektion bleibt davon unberihrt.

Artikel 16
Prifung der Beschwerde

16.1 Nach Eingang einer Beschwerde des mutmalilichen Opfers oder von Berichten der Dienststellen der EIB
bzw. des EIF oder Dritter fihrt die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion eine Priifung nach
den Untersuchungsverfahren durch und kann anhand der Ergebnisse

a) die Beschwerde fiir zuldssig einstufen und das Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz gemaR
Artikel 19 einleiten

b) die Beschwerde abweisen, wenn sie sie als unzulassig oder offenkundig unbegriindet einstuft

c) die Angelegenheit nach Einholung der Zustimmung des mutmaRlichen Opfers an die
Ombudsstelle, die Direktion Personal der EIB bzw. das Personalbiiro des EIF oder eine andere
zustandige Dienststelle weiterleiten, wenn sie eine informelle Vorgehensweise als geeigneter
erachtet und sofern eine interne Konsultation bestdtigt hat, dass die Angelegenheit mit
demselben Sachverhalt noch nicht auf informellem Weg adressiert wurde

16.2 Infolgenden Fallen wird die Beschwerde als unzuldssig oder offenkundig unbegriindet abgewiesen:

a) sie wurde nicht innerhalb der in Artikel 13.2 genannten Frist eingereicht
b) sie bezieht sich auf Personen, die nicht in den Anwendungsbereich der Leitlinien fallen
c) sie stellt einen offenkundigen Verfahrensmissbrauch dar, ist leichtfertig, falsch oder mutwillig

und kann die Einleitung eines Disziplinarverfahrens nach sich ziehen

d) sie enthélt keinen Anscheinsbeweis fiir Belastigung; der Anscheinsbeweis (auch Prima-facie-
Beweis) besagt, dass bei typischen Geschehensabldufen von einem gewissen Verhalten der
Beteiligten ausgegangen werden kann

e) ein anderes formelles Verfahren wird als geeigneter erachtet, um die in der Beschwerde
aufgefiihrten Punkte zu adressieren; in diesem Fall wird in der Entscheidung, die Beschwerde
flr unzulassig zu erklaren, das geeignete Verfahren angegeben

f) der in der Beschwerde beschriebene Sachverhalt und die beteiligten Parteien sind dieselben
wie in einem Fall, der bereits in einem Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz oder durch ein
zustandiges Gericht geprift wurde

16.3 Wird entschieden, die Beschwerde als unzuldssig oder offenkundig unbegriindet abzuweisen oder an
die Ombudsstelle, die Direktion Personal der EIB bzw. das Personalbiiro des EIF oder eine andere
zusténdige Dienststelle weiterzuleiten, sind in der betreffenden Entscheidung die Grinde dafir
anzugeben.

16.4 Die Entscheidung der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion, die Beschwerde gemafR
Artikel 16.1 Buchstabe a fiir zuldssig zu erklaren, ergeht gemaR Artikel 14.3 grundsétzlich innerhalb von
20 Arbeitstagen nach Eingang der Beschwerde.
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16.5

Die Absicht, die Beschwerde gemdaR Artikel 16.1 Buchstabe b als unzuldssig oder offenkundig
unbegriindet abzuweisen oder gemaR Artikel 16.1 Buchstabe ¢ an die Ombudsstelle, die Direktion
Personal der EIB bzw. das Personalbiiro des EIF oder eine andere zustandige Dienststelle weiterzuleiten,
wird dem mutmaRBlichen Opfer gemaR Artikel 14.3 grundsatzlich innerhalb von 20 Arbeitstagen nach
Eingang der Beschwerde mitgeteilt. Das mutmallliche Opfer kann innerhalb von zehn Arbeitstagen
Kommentare und Beobachtungen zu der beabsichtigten Abweisung oder Weiterleitung der Beschwerde
vorlegen, bevor die Entscheidung getroffen wird.

Artikel 17

Benachrichtigung liber die Einleitung des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz

17.1

17.2

18.1

18.2

18.3

19.1

Nach Abschluss der Priifung benachrichtigt die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion
unverziglich die/den Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. den Chief
People Officer des EIF fur die Zwecke des Artikels 18 lber die Identitdt der beteiligten Parteien und gibt
eine Zusammenfassung der Verdachtsmeldungen.

Die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion benachrichtigt die beschuldigte Person tber die
Einleitung eines Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz nach den Untersuchungsverfahren.

Artikel 18
Vorlaufige VorsichtsmaBnahmen

Die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer
des EIF trifft alle vorldufigen VorsichtsmafRnahmen, die als gerechtfertigt, verhaltnismaRig und
erforderlich erachtet werden, um das mutmaRliche Opfer, die beschuldigte Person und/oder die Zeugen
und/oder gegebenenfalls andere Personen zu schitzen und/oder die reibungslose Tatigkeit der
Dienststelle zu gewahrleisten. Dies geschieht entweder auf Antrag der betroffenen Person, auf eigene
Initiative oder auf Empfehlung der Ombudsstelle oder der Abteilung Untersuchungen der
Generalinspektion.

Um die mutmaRliche Belastigung zu beenden und/oder eine weitere Eskalation zu verhindern und die
Sorgfaltspflicht der EIB-Gruppe zu erfiillen, kbnnen diese MaRnahmen unter anderem die Versetzung
des mutmaRlichen Opfers und/oder der beschuldigten Person und/oder der Zeugen und/oder
gegebenenfalls anderer Personen in eine andere Dienststelle oder eine voriibergehende Freistellung bei
voller Verglitung umfassen.

Die vorldufigen VorsichtsmaBnahmen ergehen nach Anhérung der von ihnen unmittelbar betroffenen
Person, es sei denn, die Schwere der Situation rechtfertigt zwingend ein anderes Vorgehen. Vorlaufige
VorsichtsmaRnahmen kénnen auch dann ergehen, wenn die betreffende Person dagegen ist, sofern die
MaRnahmen fir den wirksamen Schutz der betreffenden Person oder anderer Personen als notwendig
erachtet werden oder im Interesse der Dienststelle liegen. Kann die betreffende Person nicht angehort
werden, bevor die VorsichtsmalRnahmen ergehen, erhdlt sie Gelegenheit, Kommentare und
Beobachtungen vorzulegen, sobald die Umstédnde dies zulassen.

Artikel 19
Untersuchung

Entsprechend den Untersuchungsverfahren ergreift die Abteilung Untersuchungen der
Generalinspektion folgende Schritte:

a) sie fuhrt eine Untersuchung durch, um den Sachverhalt der in der Beschwerde dargelegten
oder von den Dienststellen der EIB-Gruppe oder Dritten gemeldeten mutmallichen
Belastigung festzustellen
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b) sie erstellt grundsétzlich binnen sieben Monaten ab Eingang der Beschwerde oder der von
den Dienststellen der EIB-Gruppe oder Dritten eingereichten Berichte einen
Untersuchungsbericht; in Ausnahmefallen kann diese Frist verlangert werden

19.2 Der Untersuchungsbericht enthalt eine ausfiihrliche Beschreibung der Untersuchungsergebnisse zu den
einzelnen Verdachtsmeldungen sowie eine Zusammenfassung des Sachverhalts und der Beweise fiir das
jeweilige Ergebnis.

19.3 Der Untersuchungsbericht wird zusammen mit der vollstindigen Untersuchungsakte an die/den
Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. den Chief People Officer des EIF
weitergeleitet.

Artikel 20
Weiterleitung der Unterlagen an das Gremium fiir die Wiirde am Arbeitsplatz

20.1 Nach Erhalt des Untersuchungsberichts leitet die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion
Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF diesen Bericht gegebenenfalls zusammen mit der
Beschwerde an das Gremium fiir die Wiirde am Arbeitsplatz weiter.

Artikel 21
Rechtliche Qualifizierung des Sachverhalts

21.1 Das Gremium flr die Wirde am Arbeitsplatz ist fur die rechtliche Qualifizierung des von der Abteilung
Untersuchungen der Generalinspektion im Untersuchungsbericht festgestellten Sachverhalts zustandig.
In einer begriindeten Empfehlung (nachfolgend die ,Empfehlung”) gibt das Gremium an, ob einzelne
Elemente des Sachverhalts oder der gesamte Sachverhalt

a) eine Beldstigung darstellen oder
b) keine Beldstigung darstellen

21.2 Das Gremium fir die Wiirde am Arbeitsplatz fiihrt keine erneute Untersuchung des von der Abteilung
Untersuchungen der Generalinspektion im Untersuchungsbericht festgestellten Sachverhalts durch. Es
sttzt sich bei der Priifung auf die Ergebnisse des Untersuchungsberichts. Sofern fiir die Feststellung des
Sachverhalts erforderlich, kann das Gremium fir die Wirde am Arbeitsplatz jedoch die Abteilung
Untersuchungen der Generalinspektion um schriftliche Erlduterungen ersuchen.

21.3 Unbeschadet des Artikels 21.2 kann das Gremium fiir die Wiirde am Arbeitsplatz nach eigenem
Ermessen das mutmalliche Opfer und die beschuldigte Person anhéren, wenn das Gremium dies fir die
rechtliche Qualifizierung des von der Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion im
Untersuchungsbericht festgestellten Sachverhalts fiir erforderlich erachtet.

21.4 Das Gremium leitet den Entwurf seiner Empfehlung zusammen mit dem Untersuchungsbericht
grundsétzlich innerhalb eines Monats nach Eingang der in Artikel 20 genannten Unterlagen an das
mutmalfiliche Opfer und die beschuldigte Person weiter. Jede Partei kann innerhalb von 15 Arbeitstagen
Kommentare und Beobachtungen zu der Unterlage vorlegen, die das Gremium bei der Ausarbeitung
seiner Empfehlung berucksichtigt.

21.5 Das Gremium fir die Wiirde am Arbeitsplatz gibt seine Empfehlung grundsatzlich innerhalb von drei
Monaten nach Eingang der in Artikel 20 genannten Unterlagen ab und leitet sie an die/den Direktor/in
mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. den Chief People Officer des EIF weiter. Die
Empfehlung des Gremiums wird mit der Mehrheit seiner Mitglieder angenommen. Bei Uneinigkeit
findet eine Abstimmung statt. Kein Mitglied des Gremiums fir die Wiirde am Arbeitsplatz darf sich der
Stimme enthalten. Die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der
Chief People Officer des EIF leitet die Empfehlung des Gremiums fiir die Wiirde am Arbeitsplatz auch an
die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion weiter.
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21.6

21.7

21.8

22.1

22.2

22.3

22.4

22.5

22.6

22.7

Ist das Gremium fir die Wirde am Arbeitsplatz der Auffassung, dass das mutmalliche Opfer das
Verfahren zur Wirde am Arbeitsplatz missbraucht und/oder falsche, bés- oder mutwillige
Verdachtsmeldungen abgibt, leitet es die Angelegenheit zur Ergreifung entsprechender MaRnahmen an
die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion weiter.

In der Empfehlung kann das Gremium fiir die Wiirde am Arbeitsplatz eine Verletzung beruflicher
Pflichten oder einen Verstol? gegen interne Vorschriften und andere Leitlinien als die vorliegenden
feststellen. Das Gremium kann empfehlen, einen solchen VerstoR den zustdndigen Dienststellen zwecks
weiterer Mallnahmen zu melden.

In der Empfehlung an die/den Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. den
Chief People Officer des EIF kann das Gremium auch MaRnahmen vorschlagen, die es zur Loésung des
Problems fuir angemessen halt.

Artikel 22
Ernennung des Gremiums fiir die Wiirde am Arbeitsplatz

Die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer
des EIF ernennt die Mitglieder des Gremiums fiir die Wiirde am Arbeitsplatz und achtet dabei so weit
wie moglich auf Diversitat.

Das Gremium fiir die Wiirde am Arbeitsplatz besteht aus drei Mitgliedern, die wie folgt ernannt werden:

a) ein Mitglied mit juristischem Hintergrund, das den Vorsitz fiihrt und fiir eine verlangerbare
Amtszeit von zwei Jahren ernannt wird, und

b) zwei Mitglieder, die fiir jedes Verfahren zur Wiirde am Arbeitsplatz einzeln ernannt werden:
ein Mitglied mit juristischem Hintergrund, das friher bei der EIB bzw. beim EIF gearbeitet
haben kann, und ein auf Psychiatrie, Psychologie oder Arbeitsmedizin spezialisiertes Mitglied.

Die Mitglieder werden aus einer Liste mit bis zu 30 Personen mit unterschiedlichem Hintergrund
ausgewahlt, auf die sich die EIB bzw. der EIF zusammen mit der jeweiligen Personalvertretung geeinigt
haben.

Bei ihrer Ernennung bestdtigen die Mitglieder des Gremiums, dass kein Interessenkonflikt besteht.
Treten Interessenkonflikte auf (etwa in Bezug auf das mutmaRliche Opfer oder die beschuldigte Person),
erklaren sie diese umgehend. Liegt ein Interessenkonflikt vor, ersetzt die/der Direktor/in mit
Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF das betreffende
Mitglied umgehend durch eine andere Person aus der in Artikel 22.3 genannten Liste. Die/der
Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF
konsultiert gegebenenfalls das Biiro des Group Chief Compliance Officer der EIB-Gruppe bzw. den Chief
Compliance Officer des EIF.

Die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer
des EIF informiert das mutmaRliche Opfer und die beschuldigte Person grundsétzlich innerhalb von fiinf
Arbeitstagen nach Vorliegen der Bestatigung, dass kein Interessenkonflikt besteht, (iber die
Zusammensetzung des Gremiums fur die Wiirde am Arbeitsplatz.

Jede Partei kann innerhalb von finf Arbeitstagen nach Bekanntgabe der Zusammensetzung des
Gremiums schriftlich einen begriindeten Einspruch gegen die Ernennung eines oder mehrerer seiner
Mitglieder erheben.

Die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer
des EIF entscheidet grundsatzlich innerhalb von zehn Arbeitstagen nach Eingang des Einspruchs,

a) den begriindeten Einspruch in hinreichend begriindeten Fallen zu akzeptieren und das/die
Mitglied/er, gegen das/die Einspruch erhoben wurde, zu ersetzen oder

b) den Einspruch mit fundierter Begriindung abzuweisen
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Die Entscheidung, den begriindeten Einspruch abzuweisen, ist nicht anfechtbar.

22.8 Das Gremium flr die Wiirde am Arbeitsplatz wird bei administrativen Aufgaben von einem Sekretariat
unterstitzt. Dies darf die Unabhangigkeit des Gremiums fir die Wirde am Arbeitsplatz nicht
beeintrachtigen.

Artikel 23
Abschluss des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz

23.1 Nach Beendigung seiner Tatigkeit leitet das Gremium fiir die Wiirde am Arbeitsplatz seine Empfehlung
zusammen mit den Kommentaren und Beobachtungen des mutmaRlichen Opfers und/oder der
beschuldigten Person zum Entwurf der Empfehlung des Gremiums an die/den Direktor/in mit
Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. den Chief People Officer des EIF weiter.

23.2 Kommt die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People
Officer des EIF auf Grundlage des Untersuchungsberichts der Abteilung Untersuchungen der
Generalinspektion und der Empfehlung des Gremiums fiir die Wiirde am Arbeitsplatz zu dem Schluss,
dass keine Belastigung festgestellt werden kann, so entscheidet die/der Direktor/in mit
Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF, das Verfahren
ohne weitere MaRnahmen einzustellen. Der Entwurf der Entscheidung wird dem mutmalfilichen Opfer
und der beschuldigten Person grundsétzlich innerhalb eines Monats nach Eingang der in Artikel 23.1
genannten Unterlagen zugestellt. Er geht auch an die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion.
Bevor die Entscheidung getroffen wird, kann das mutmaRliche Opfer innerhalb von 15 Arbeitstagen
nach Erhalt des Entwurfs der Entscheidung Kommentare und Beobachtungen dazu vorlegen. Der
Entwurf der Entscheidung wird zusammen mit dem Untersuchungsbericht und der Empfehlung
weitergeleitet.

23.3 Kommt die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People
Officer des EIF auf Grundlage des Untersuchungsberichts der Abteilung Untersuchungen der
Generalinspektion und der Empfehlung des Gremiums fiir die Wiirde am Arbeitsplatz zu dem Schluss,
dass eine Belastigung vorliegt, wird gegen die betreffende Person ein Disziplinarverfahren eingeleitet,
um zu prifen, ob eine der in Artikel 38 der Personalordnung der EIB bzw. des EIF aufgefiihrten
Disziplinarmanahmen aufzuerlegen ist. Vor Einleitung eines solchen Verfahrens teilt die/der
Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief People Officer des EIF
gemall Anhang Xl Artikel 1.1.1 und 1.1.2 der Verwaltungsbestimmungen fiir das Personal der EIB bzw.
des EIF der betreffenden Person diese Absicht mit und gibt ihr Gelegenheit, Kommentare und
Beobachtungen dazu vorzulegen. Diese Mitteilung erfolgt grundsatzlich innerhalb eines Monats nach
Eingang der in Artikel 23.1 genannten Unterlagen. Nach dieser Mitteilung findet das in Anhang XI der
Verwaltungsbestimmungen fiir das Personal festgelegte Verfahren Anwendung. Innerhalb derselben
Frist informiert die/der Direktor/in mit Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. der Chief
People Officer des EIF auch die andere Partei liber das Ergebnis des Verfahrens zur Wirde am
Arbeitsplatz. Zudem informiert sie/er die Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion liber das
Ergebnis des Verfahrens.

23.4 Handelt es sich bei der Person, der Beldstigung nachgewiesen wurde, um eine in Artikel 1.4 Buchstabe a
aufgefiihrte Person, wird gegebenenfalls das Verfahren nach Artikel 23.b der Geschéaftsordnung der EIB
eingeleitet oder ein Verfahren, das den in Artikel 16 Absatz 1 der Satzung des EIF aufgefiihrten
Grundsatzen entspricht.

Artikel 24
Uberwachung durch einen unabhingigen Sachverstandigen

24.1 In besonders sensiblen Fallen kann das in den vorliegenden Leitlinien festgelegte Verfahren zur Wiirde
am Arbeitsplatz von einer/einem externen unabhingigen Sachverstindigen tiberwacht werden, und die
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25.1

25.2

26.1

26.2

26.3

Abteilung Untersuchungen der Generalinspektion kann die in Artikel 19 beschriebene Untersuchung
outsourcen. Die/der externe unabhidngige Sachverstindige wird von der/dem Direktor/in mit
Generalvollmacht der Direktion Personal der EIB bzw. vom Chief People Officer des EIF und vom
Generalinspektor ernannt, gegebenenfalls in Abstimmung mit dem Ethik- und Compliance-Ausschuss.

Artikel 25
Angemessene Rechtskosten

Nach Abschluss des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz erstattet die EIB-Gruppe dem mutmaRlichen
Opfer angemessene Rechtskosten, es sei denn, gegen das mutmaRliche Opfer wird ein
Disziplinarverfahren wegen Missbrauchs des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz und/oder wegen
falscher, bos- oder mutwilliger Verdachtsmeldungen eingeleitet.

Nach Abschluss des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz erstattet die EIB-Gruppe der beschuldigten
Person angemessene Rechtskosten, sofern im Rahmen des Verfahrens keine Belastigung festgestellt
wurde.

Artikel 26
Personalakte

Eine Kopie (in Papier- und/oder elektronischer Form) der Entscheidung, eine Beschwerde als unzulassig
oder offenkundig unbegriindet abzuweisen, wird separat in der Personalakte des mutmalilichen Opfers
abgelegt. Sie wird als streng vertraulich gekennzeichnet und ist nur einem beschrankten Personenkreis
zuganglich. Das mutmalliche Opfer kann beantragen, dass die Entscheidung nicht in seine Personalakte
aufgenommen oder aus dieser entfernt wird.

Eine Kopie (in Papier- und/oder elektronischer Form) der in Artikel 23 genannten Entscheidung wird in
die Personalakte des mutmallichen Opfers und der beschuldigten Person aufgenommen. Wird im
Rahmen des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz jedoch eine Belastigung festgestellt, wird bis zum
Abschluss eines damit verbundenen Disziplinarverfahrens kein Dokument in die Personalakten der
betreffenden Personen aufgenommen. Wird im Rahmen des Verfahrens zur Wiirde am Arbeitsplatz
keine Belastigung festgestellt, kann die beschuldigte Person beantragen, dass die in Artikel 23.2
genannte Entscheidung nicht in ihre Personalakte aufgenommen oder aus dieser entfernt wird.

Es gelten die anwendbaren Aufbewahrungsfristen.
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TITEL lll: SCHLUSSBESTIMMUNGEN

Artikel 27
Sanktionen bei VerstoBen

27.1 Jeder schwerwiegende VerstolR gegen die Bestimmungen der Leitlinien kann zur Einleitung eines
Disziplinarverfahrens fiihren.

Artikel 28
Inkrafttreten

28.1 Die Leitlinien der EIB-Gruppe zur Wiirde am Arbeitsplatz vom 8. Mai 2019 werden durch die
vorliegenden Leitlinien aufgehoben und ersetzt.
28.2 Die neuen Leitlinien zur Wiirde am Arbeitsplatz treten ab 3. Dezember 2025 in Kraft.

28.3 Vor dem 3. Dezember 2025 eingeleitete Verfahren unterliegen bis zu ihrem Abschluss nach Artikel 23
weiterhin den Leitlinien der EIB-Gruppe zur Wirde am Arbeitsplatz vom 8. Mai 2019.
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