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HARASSMENT AND BULLYING POLICY

Introduction
S&A is committed to providing a working environment free from bullying, harassment ERESH PRODUCE
and victimisation.

We aim to ensure that all employees are treated, and treat others, with dignity and respect.
This policy covers bullying, harassment or victimisation which occurs at work and out of the workplace, including,
on work trips or at work-related events or social functions.

This policy applies to all staff at all levels including employees, management, agency and casual workers, and
independent contractors.

We recognise that negative behaviours can exist in the workplace, as well as outside, and that this can seriously
affect employees' working lives by interfering with their job performance or by creating a stressful, intimidating
and unpleasant working environment.

We deplore all forms of behaviour that has a negative impact on our colleagues and seek to ensure that the
working environment is sympathetic to everyone. The aim of this policy is to inform employees of the type of
behaviour that is unacceptable and provide employees who are the victims with a means of redress.

This policy covers all areas of the Company’s organisation. This includes overseas sites, subject to any applicable
local laws which impose any additional requirements on the Company.

We recognise that we have a duty to implement this policy and all employees are expected to comply with it.
We will also endeavour to review this policy at regular intervals in order to monitor its effectiveness.

What is harassment?

Harassment is any unwanted conduct that has the purpose or effect of violating a person's dignity or creating
an intimidating, hostile, degrading, humiliating or offensive environment for them.

A single incident can amount to harassment. Harassment also includes treating someone less favourably
because they have submitted or refused to submit to such behaviour in the past.

The Equality Act 2010 prohibits three types of harassment:

e harassment related to a ‘relevant protected characteristic’

e sexual harassment

e less favourable treatment of a worker because they submit to, or reject, sexual harassment or harassment
related to sex or gender reassignment

Harassment can happen to men, women and people of any gender identity or sexual orientation and can come
from:

* Someone on the same team

e A supervisor, manager, or owner

¢ Another member of staff

¢ Job applicants

¢ Someone else that a worker comes into contact with while they are working e.g. Customer or a contractor
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Workers can be harassed by people of the same gender or a different gender

Itis unlawful under the Equality Act 2010 to harass a person because of their age, disability, gender reassignment,
marital or civil partner status, pregnancy or maternity, race, colour, nationality, ethnic or national origin, religion
or belief, sex, or sexual orientation. It also includes conduct of a sexual nature (sexual harassment). Harassment
is unacceptable even if it does not fall within any of these categories.

Examples of personal harassment
Personal harassment takes many forms and employees may not always realise that their behaviour constitutes
harassment. Personal harassment is unwanted behaviour by one person towards another and examples
of harassment include:

Insensitive jokes and pranks

Lewd or abusive comments

Deliberate exclusion from conversations

Displaying abusive or offensive writing or material

Abusive, threatening, or insulting words or behaviour

Name-calling

Picking on someone or setting them up to fail

Exclusion or victimisation

Undermining their contribution/position

Demanding a greater work output than is reasonably feasible

Blocking promotion or other development/advancement

These examples are not exhaustive and disciplinary action at the appropriate level will be taken against
employees committing any form of personal harassment.

What is sexual harassment?

Equality Act 2010 defines sexual harassment as:

unwanted conduct of a sexual nature which has the purpose or effect of:

¢ violating an individual’s dignity or

e creating an intimidating, hostile, degrading, humiliating or offensive environment for that individual”
e conduct having one of these effects can be harassment, even if that was not the intention.

Examples of sexual harassment
Lewd or abusive comments of a sexual nature such as regarding an individual’s appearance or body
Unwelcome touching of a sexual nature, assault or rape
Displaying sexually suggestive or sexually offensive writing or material
Asking questions of a sexual nature
Sexual propositions or advances, whether made in writing or verbally
Photos, memes, videos

Sexual harassment can also take place where an employee is treated less favourably because they have rejected,
or submitted to, the unwanted conduct that is related to sex or is of a sexual nature. Whether less favourable
treatment occurs as a result will be examined broadly and includes areas such as blocking promotion and refusal
of training opportunities or other development opportunities.
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What is bullying?

Bullying is offensive, intimidating, malicious or insulting behaviour, an abuse or misuse of power through means
that undermine, humiliate, denigrate, or injure the recipient. Bullying can include the use of personal strength
or the power to coerce through fear or intimidation, not necessarily from someone in a position of authority.

Bullying may be physical, verbal, or non-verbal. It can include conduct that is not face-to-face, including via text
message, email, and social media. Examples of bullying include:

Physical or psychological threats

Overbearing and intimidating levels of supervision

Inappropriate derogatory remarks about a person or their performance

Shouting at staff

Persistently picking on people in front of others or in private

Blocking promotion and training opportunities

Regularly and deliberately ignoring or excluding staff from work activities or work related social events
Setting a person up to fail by overloading them with work or setting impossible deadlines

Regularly making the same person the butt of jokes

Legitimate and reasonable criticism of a staff member’s performance or behaviour, or reasonable management
instructions, do not amount to bullying.

Examples of victimisation

Victimisation takes place when an employee is treated unfavourably as a direct result of raising a genuine
complaint of discrimination or harassment. Furthermore, any employee who supports or assists another
employee to raise a complaint is also subjected to victimisation if they are treated unfavourably.

Third party harassment

The Company operates a zero-tolerance policy in relation to harassment perpetrated against one of its
employees by a third party, such as a client/customer or visitor to the organisation. All employees are encouraged
to report all instances of harassment that involve a third party in line with our reporting procedure, as outlined

below.

If we find that the allegation is well-founded, we will take steps we deem necessary to remedy this complaint.
This can include, but is not limited to:

Warning the individual about the inappropriate nature of their behaviour
Banning the individual from company premises
Reporting the individual’s actions to the police

In addition to this, the Company will endeavour to take all reasonable steps to deter and prevent any form
of harassment from third parties taking place.

Breaches of this Policy

Bullying, harassment and victimisation are not tolerated in our workplace and all staff are required to treat
each other, along with our customers, suppliers, and visitors, with dignity and respect.

Breaches of this policy will be dealt with in accordance with our disciplinary procedure. Serious cases of
bullying or harassment may amount to gross misconduct resulting in dismissal.
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Staff who make complaints or who participate in good faith in any investigation must not suffer any form of
retaliation or victimisation as a result. However, making a false allegation deliberately and in bad faith will be
treated as misconduct and dealt with under our disciplinary procedure. Anyone found to have retaliated
against or victimised someone in this way will be subject to disciplinary action under our disciplinary
procedure.

Responsibilities

Employee responsibilities

The Company requires its employees to always behave appropriately and professional during the working day,
and this may extend to events outside of working hours which are classed as work-related such as social events.
Employees should not engage in discriminatory, harassing, or aggressive behaviour towards any other person at
any time.

Any form of bullying, harassment or victimisation may lead to disciplinary action up to and including dismissal if
it is committed:

In a work situation

During any situation related to work, such as a social event
Against a colleague or other person connected to the employer outside of a work situation, including on social
media
Against anyone outside of a work situation where the incident is relevant to their suitability to carry out the role

Employer responsibilities
The Company will be responsible for ensuring all members of staff, including seniors and those within
management positions, understand the rules and policies relating to the prevention of harassing and bullying
behaviour at work and during work-related social events. We will promote a professional and positive workplace
whereby managers are alert and proactively identify areas of risk and incidents of harassment, sexual
harassment, and bullying.

We will also consider aggravating factors, such as abuse of power over a more junior colleague, when deciding
what disciplinary action to take.

Where an incident is witnessed, or a complaint is made under this policy, the Company will take prompt action
to deal with this matter. All incidents will be deemed serious and dealt within in a sensitive and confidential
manner.

If you believe you are being harassed or bullied

Informal method

If you believe you are being harassed or bullied, you may wish to raise the problem informally with the person
responsible. Explain the situation and how it has made you feel. It can be helpful to describe the event so the
other person is clear about your concerns. Use the opportunity to ask the person to change or stop their
behaviour.
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We recognise that complaints of personal harassment, and particularly of sexual harassment, can sometimes be
of a sensitive or intimate nature. In these circumstances you are encouraged to raise such issues with a senior
colleague of your choice (whether or not that person has a direct supervisory responsibility for you) as a
confidential helper.

If you do not feel that informal steps are appropriate, or they have been unsuccessful, you should raise the
matter formally under our grievance procedure. All complaints will be investigated in accordance with our
grievance procedure.

Formal method

Where the informal approach fails or if the behaviour is more serious, you should bring the matter to the
attention of a member of HR as a formal written grievance and again your confidential helper can assist you
in this. If possible, you should keep notes of the harassment so that the written complaint can include:

The name of the alleged harasser

The nature of the alleged harassment

The dates and times when the alleged harassment occurred
The names of any witnesses

Any action already taken by you to stop the alleged harassment

We will take action to separate you from the alleged harasser to enable an uninterrupted investigation to take
place. This may involve a temporary transfer of the alleged harasser to another work area or suspension with
contractual pay until the matter has been resolved.

On conclusion of the investigation, a report of the findings will be submitted to a manager who will hold the
grievance meeting.

You will be invited to attend a meeting, at a reasonable time and location, to discuss the matter once the person
hearing the grievance has had opportunity to read the report. You have the right to be accompanied at such a
meeting by a colleague or a union representative and you must take all reasonable steps to attend. Those
involved in the investigation will be expected to act in confidence and any breach of confidence will be a
disciplinary matter.

You will be able to put your case forward at the meeting and the manager will explain the outcome of the
investigation. You have a right to appeal the outcome.

If the decision is that the allegation is well founded, the harasser will be liable to disciplinary action in accordance
with our disciplinary procedure up to and including dismissal.

The Company is committed to ensuring employees are not discouraged from using this procedure and no
employee will be victimised for having brought a complaint.
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Sources of advice and support

) Rights of Women — England and Wales

J Samaritans

. LGBT Foundation

. https://galop.org.uk/Galop — LGBT+ sexual violence support
. Rape Crisis England and Wales

. The Survivors Trust

. SurvivorsUK — male rape and sexual abuse support

J Victim Support

S&A Employee Assistance Programme (EAP)

Our EAP service provides a complete support network that offers expert advice and compassionate guidance
24/7, covering a wide range of issues. We strongly believe in providing an EAP service that offers not only
reactive support when someone needs it but also proactive and preventative support to deliver the best
possible outcomes.

Services are available online and by telephone:
e Free 24-hour confidential hotline: 0800 0280199
e Website: https://healthassuredeap.co.uk/
¢ Download the ‘My Healthy Advantage’ app
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S & A Produce (UK) Limited

S/A

FRESH PRODUCE

Bulgarian
NONUTUKA 3A TOPMO3 U HACUJTUE

BbBeaeHue
S&A_ce aHraxkupa ga ocurypu pabotHa cpesa 6e3 Topmos, Hacuame M nsmama. Hmue ce ctpemum ra

rapaHuUTUpame, Ye BCUYKUTE HWU CAYXKUTENW BuBaT TpeTupaHu noaobasallo U OTHOLIEHWETO KbM
BCUYKM € C LOCTOMHCTBO M yBaxKeHue. Tasm NoAnTMKa 06xBalla TOpMO3a, HACUIMETO U U3MaMaTa, KOSITO
ce c/nyyBa Ha pabOTHOTO MACTO M M3BbH PAabBOTHOTO MACTO, BK/OUYMTENIHO MO Bpeme Ha PaboTHM
NbTYBaHUA UM Ha CbOUTMA, CBbP3aHK ¢ paboTa nam coumanHmn GyHKLUN.

Tasu NOANTUKA ce npwuaara 3a BCUYKM CAYKUTENIM HA BCUYKM HUBA, BKIOUYUTENIHO CAYXKUTENM,
yrnpas/ieHWNe, areHUnu, cay4aHu paboTHULUM U HE3aBUCUMU UIMTBAHUTENN.

Paszbupame, 4e HEraTUBHOTO NOBeZleHME MOXKe Aa CblIecTByBa Ha PabOTHOTO MACTO, KaKBO U MU3BBH
HEero 1 Yye TOBa MOKe CEPUO3HO Aa NOBMAE Ha PabOTHUA KMBOT Ha CAYXKUTENNTE, KaTo ce OTpa3nBa Ha
paboTaTa MM WK ce Cb3aaae CTPeCcoBa, Naallella 1 HenpuaTHa paboTHa cpeaa.

Hve He Tonepupame HWKaKkBU GOPMM HA NMOBEAEHUE, KOUTO MMAT OTPULATENIHO Bb3A4ENCTBME BbPXY HaluUTe
KOMIerv u ce CTpeMUM Aa rapaHTupame, ye paboTHaTa cpefa e NoAxoAALla 3a BCUYKK. LlenTta Ha Tasu noavua e
A3 UHGOPMMPa CNYKUTENUTE 33 BUAA Ha NOBeAEHMNE, KOETO € HEMPUMEM/IMBO M 43 NPeLOCTaBu Ha CAyKUTenuTe,
KOWTO Ca KepTBa, CPeACTBa 33 KOMNEeHcaums.

Ta3u nonutmka obxsallia BCUYKM 061aCTM HAa opraHM3aLmMATa Ha KOMNaHuATa. TOBa BKAKOYBA M 3a4rpaHUYHK
caiiToBe, KOWUTO Ce NOYMHABAT Ha MECHOTO 3aKOHOZATE/ICTBO, KOETO Hafara U AONbAHUTENIHU U3UCKBAHUA KbM
KOoMMaHusATa.

Mpremame, 4e MMame 3a4b/KEHWE Aa NpUNarame Tasu MOJUTUKA U OT BCUYKM CAYKUTENM Ce OYaKBa Aa ce
Cbobpa3nBaT ¢ HesA. Hue CbLo TaKa LWe ce CTPeMUM Aa Npepasriexaame pefoBHO Tasu NoAnLa, 3a 4a CAeamm
HelHaTa epeKTUBHOCT.

KakBso e Topmos?

TOpPMO3bT € BCAKO HeXenaHo noBedeHne, KOeTo Mma uen uam edekt Aa norasm AOCTOMHCTBOTO Ha
YoBEK WA Aa cb3dafe nnaweula, BpaxaebHa, yHM3MTeNnHa uam obuaHa cpega 3a Hero. EauHuaHa
CAy4Ka MoxKe pga bbae TOpmo3. TOPMO3bBT CbLO BKAOYBA M OTHOLIEHME KbM HAKOro Mo
HebnaronpuATeH HayMH, 3alLLLOTO € OTKa3an Aa ce NOAYMHM Ha HeLo B MUHAOTO.

3aKOHDBT 3a paBeHcTBO OT 2010 r. 3abpaHABa TpM BUAA TOPMO3:
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® TOPMO3, CBbP3aH CbC ,,CbOTBETHA 3alMUTEHA XapaKTepucTmka“

® CeKcyasieH Topmo3

® HebaronpuATHO TpeTMpaHe Ha PaboTHMK, 3aLLL0TO HE Ce NOAYMHABA UM OTXBbPJIA CEKCYasleH TOPMO3
WKW TOPMO3, CBbP3aH C NPOMSAHA Ha NoJa

TopMo3bT MOXKe Aa 6bae ynpaxkKHABaH BbPXy MbXKE, }KEHM U XOpa C BCAKAKBA NOI0BA OPUEHTALMA U
MOXKe Aa 6bAe ynpaKHeH oT:

® HAKOM OT CbLMA ekmn

* PbKOBOAUTESN, MEHUAXKDBP AN COBCTBEHUK

e [lpyr Konera

e KaHampaaTtu 3a paboTa

® HAKOM, C KOroTo BIM3amMe B KOHTAKT, 40KATO cMe Ha paboTa, Hanp. KAMEHT Uan nsnbaHUTen

CbrnacHo 3akoHa 3a PaBEHCTBOTO OT 2010 r. e He3aKOHHO Aaa ce TOPMO3M HﬂKO[;I, 3apagn Bb3pPacT,
yBpexXgaHe, npomAaHa Ha nona, ceMenHo nonoxeHwune, 6peN\eHHOCT nnn Maf/’i‘-IMHCTBO, paua, UBAT,
HAUMOHANHOCT, €THUYECKMN WUAN HAUMOHaNEH nNpousxon, penurna man BApa, non WUamMm CcCeKkcyana
opueHTauunAa. Ton CblWO TaKa BK/AKO4YBa NnoBeaeHWME OT CEKCyaJZlIeH XapaKTep (ceKcyaneH TOpMO3).
TOpN\O3'bT € HENnpUnemnaunB akT, JOpPU aKO He nonaga B HATO €4Ha OT TE3U KaTEropun.

Mpumepu 3a Topmos

TOpMO3'bT MMa MHOTOo d)OpMVI n Ccnyxumtennte He BWHArM OCb3HaBaT, 4e noBegeHNeTo MM BCBbLHOCT
npeagcrasnAaBa TOpmMmos. TOpMO3'bT € HeXesaHO noseaeHwme oT eguH CNyXuten cnpamo Apyr U npumepu Ha
TOPMO3 Ca chegHuTe:

Mpybu wern n Homepa

Henpuanyum nnm obmMaHn KomeHTapm

Cb3HaTe/1HO M3KAKYBAHe OT Pa3roBop

MokasBaHe Ha rpybu nnm obMaHN NMcaHMAa NaAM maTepuanm

O6uaHK, 3aNNaWNTENHU UAN OCKBPOUTENHN AYMU UK NOBEeAEHUE

Mpaxkopu

3asKaaHe uam noaBexKaaHe Ha HAKOTO C Len Aa ce npoBanm

MN3KkntouBaHe AU mantpeTnpaHe

MoaueHABaHe Ha HEroBMA NPUHOC UAN PONA

MN3uncKkBaHe Ha No-rofiAma NpPomn3BOAUTENHOCT, OTKO/IKOTO € Bb3MOXHO U3MbAHUMA
Bb3npenaTcTBaHe Ha M3auraHe Ha NO-ropHa NO3ULMA UAWN APYro Pa3BUTUE UIW HanNpeabK

Te3sn npumepn He n3yepnsaT BCUYKKU CAyHan HA TOPMO3 U LLe ce B3emMaT noAaxofAlm OUCLUNAUHAPHU MEPKMK
CNpPAMO BCUYKHN CNYXKUTENIN, KOUTO OCHbLLECTBABAT BCAKAKBa d)opma Ha TOPMO3.

KakBo e cekcyasnieH Topmos?

3aKoHbT 3a paseHcTBoTO 2010 r. onpeaena cekCcyaaHUAT TOPMO3 KaTo:
HekenaHo noseaeHMe OT CEKCyasieH XapaKTep, KOeTO MMa 3a uen unm epekr aa:
® NOTbMKBAHe Ha AOCTOVIHCTBOTO Ha OaaeHo nuue

® Cb34aBaHe Ha Naallella, Bpamp,e6Ha, YHU3UTENHA TN 06M,CI,Ha cpenas3a ToBa anue
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® nosegeHune OT Te3n TMNOBE MOXKe Aa Ce pa3rniexja Kato TOpmMmos, 40PN HAMEPEHUETO Oa He e 6u1no Tako.a

Mpumepwm 3a cekcyasneH TOPpMO3

CEKcyaJ'IHVIFlT TOPMO3 MOXe Oa MMa pPas/IMdHU NpoABU Ha pa6OTHOTO MACTO U Oa OCTaHe He3abenAsaH 3a
onpegeneH nepuoa, B KOUTO CAyxXutennte He pa36MpaT, ye p[OaaeHo noseageHme BCHLWHOCT € d)opma Ha
CeKCyaneH Topmos. CeKCVaﬂHMﬂT TOPMO3 € HEXKENTaHO noBeaeHKE, CBbP3aHO C NOJ1a, UM OT CEKCYa/lIEH XapaKTep,
Ha eauH ChyXXUTen cnpamo apyr h npumepuTe 3a CeKCyasieH TOpMO3 BK/TIOYBAT:

HenpuanyHm nam obnaHn KoOMeHTapy OT CEKCyasieH XapaKTep, Hanpumep 3a BbHLUHUA BMA UAK TANOTO
Ha HAKOro.

HexkenaHo AOKOCBaHE OT CeKCyasieH XapaKTep.

MoKasBaHe Ha 06MAHM TEKCTOBE UM MaTepPMasM CbC CEKCYaNeH NOATEKCT UM OT CEKCyaleH XapaKTep.
3afaBaHe Ha BbNPOCK OT CEKCyaNeH XapaKTep.

CeKcyanHu NpeaioKeHns Nam Hameum, He3saBUCUMO AanW ca HaNPaBEeHW MUCMEHO WK YCTHO.

CeKcyaslHMAT TOPMO3 BKAKOYBA U CAyYauTe, KOraTto JafeH CAYXUTeN ce TpeTupa HebnaronpuaTHo, Tbil KaTo e
OTXBBPAUA UM NPUEN HEXKeNaHO NOoBeAeHWe, CBbP3aHO CbC CeKca WM e OT CeKcyaneH xapakTtep. Janau no-
Heb6/1aronpuAaTHO TPeTupaHe e Pesy/TaT Ha ToBa, lie 6bae pas3rnexaaHo B No-WMPOK 06XBaT M e BK/OYBA
06/1aCTM KaTo Bb3NPenATCTBaHE Ha C/yeBHO NoBUIIABaHE M OTKa3 38 Bb3MOXHOCTU 3a 0ByYeHue uau Apyru
Bb3MOXHOCTU 33 pa3BUTHE.

KakBso e Hacunue?

Hacunueto e o6buaHo, nnawewo, 310HaMepeHo wau obuaHO noBedeHue, OCKbpbsieHne wnu
3noynoTpeba c BaCT, KOMTO NOAKONABAT, YHUXKABAT, OMaioBaXKaBaT UM HapaHABaT nonydyatens. To3um
BM A, TOPMO3 MOXKE [ BK/HOYBA M3M0/I3BaHETO Ha COHBCTBEHATa CU CMa UM cunaTa Aa NPUHYKAasa Cbe
CTpax AW cnialliBaHe U He HEeNMpPeMeHHO OT HAKOW C B/1acT.

HacunueTto moxe aa 6bae dusnyecko, CNoBECHO MM HeBepbasHo. Moxe fa BK/I4YBaA NOBeAEHME,
KOETO He e nLe B NMLUE, BKIOUYUTE/IHO Ype3 TEKCTOBO CbOOWEHMEe, MMEN UAN COUManHU Meauun.
Mpumepwu:

* PU3NYECKN UM NCUXONOTUYECKM 3anNaxu

e [lpeobnagaBawm 1 Nnalewm HMBa Ha Hab o aeHne

e HenoaxoAswm yHU3UTENHN 3ab6e1eKKN OTHOCHO YOBEK UM U3MbJIHEHMETO My Ha AaZeHa 3a4a4a

e Kpelwm Ha nepcoHana

e HactoiumBo cbbupaHe Ha xopa npea Apyru uamn Hacame

* bnoKMpaHe Ha Bb3MOXKHOCTUTE 33 NpomoLma 1 obyyeHune

* PeJOBHO M YMMULUNEHO UIFHOPMPAHE WKW U3KAOYBAHE HA MepcoHana oT PaboTHU AEeMHOCTU MU
coumanHu cbbutns, cebp3aHu ¢ paboraTta

e [lpeToBapBaHe Ha YOBEK, C Lie/1 Aa Ce NpoBanu ¢ paboTa UK 3aaBaHe Ha HEBBH3MOXKHM CPOKOBE

* PejOBHO NMpaBeHE Ha CblUMUA YOBEK MULLIEHA Ha WernTe

JlerutumHaTa u Pa3symMmHa KPUTUKa Ha U3NB/IHEHUETO UM NOBEAEHUNETO HA CNYXKUTENA NN PAa3YMHUTE
MHCTPYKUMKN 3a ynpaBaeHWe He NpeactaBnAaBat TOpmos.

Mpumepu 3a Hacunue
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HacunueTo e cnyyald, Korato gageH paboTHUK ce TpeTupa HecnpaBeaIMBO KaTo NPAK pe3yaTaTt oT NnoBauraHe ot
Herosa CTpaHa Ha OCHOBATe/IHO OMNMaKBaHe 3a AUCKPUMMHALMA UM TOPMO3. CbLLO TaKa BCEKU CNYKUTEN, KOUTO
NnoAKpensa UAK Nomara Ha ApYr CAYXKUTeN 3a NOBAMraHe Ha *Kanba, cbllo e 06eKT Ha Hacuane, ako ce TpeTupa
Hecnpasea/vBo.

Topmos ot TpeTo nuye

KomnaHuATa npunara noAMTUKa Ha HyneBa TOJIEPAHTHOCT MO OTHOLWIEHME Ha TOPMO3a, M3BbPLUBAHWU CpeLly
HAKOW OT HEMHUTE CYKUTENN OT TPETO SIULLE, KATO KAMEHT MM NOCETUTEN Ha OPraHU3aLmMaATa. BCcUukn cnyxutenm
Ce HacbpyaBaT A4a A0KNaABaAT BCUYKM C/ly4an Ha TOPMO3, KOUTO BK/HOYBAT TPETA CTPaHa B CbOTBETCTBUE C HALLATa
npoueaypa 3a AOKNa4BaHe, KaKTo e MOCOYEHO Mo-A0y.

AKo HaMepum TBbpAEHNETO 3a OCHOBATENIHO, We npegnpnemem CTblkn, KOUTO CHUTame 3a H606XO,D,VIMM, 3a Aa
OTroBOpPUM Ha TOBaA OMNJ1aKBaHeE. ToBa MOMKe Ja BK/KOYBA, HO He ce orpaHn4aBa A40:

MpeaynpexaaBaHe Ha ANLETO 33 HEYMECTHUA XapaKTep Ha NoBeAeHUETo My.
3abpaHa 3a nocelleHNe Ha TEPUTOPUATA HA KOMMAHWUATA OT CTPaHa Ha JIMLETO.
[oknaasaHe Ha AeNCTBUATA Ha NIMLETO B NOANLMATA.

B agonbnaHeHWe, KOMNaHMATA LWe ce CTpeMKn [a npeanpueme BCUYKM PasyMHUM MEpPKU 3a Bb3nupaHe U
npeaoTepaTABaHe Ha BCAKaKBa Gopma Ha TOPMO3 OT CTPaHa Ha TPETU CTPaHM.

HapyweHuna Ha Ta3u NOAINTUKA

HacuaneTo, TOPMO3bT U U3MAMUTE HEe Ce To/iIepupaT Ha PaboTHOTO HM MACTO M BCUYKMU CAYKUTENN Ca OJTbIKHU
[a ce OTHacAT eauMH KbM APYr, 3ae4HO C HaWwuTe KJAMEHTW, AOCTaBYMUM U MOCETUTENMN, C AOCTOMHCTBO M
yBaeHue.

HapyuweHusaTa Ha Tasu NoMTMKa We 6baaT pasriefaHn B CbOTBETCTBME C HallaTa AUCUMNANHapHa npoueaypa.
Cepro3HUTE C/ly4an Ha TOPMO3 MAM TOPMO3 MoraT Aa Mnpeactasnssat rpybo HapylleHue, KOeTo Boau A0
yBOJIHEHME.

PaboTHMKBT, KOWTO OTNPaBA ONJaKBaHWUA UM y4acTBa A0BPOCHBECTHO BbB BCAKO pasc/ienBaHe, He Tpabea Aa
TbPMM HUKaKBa GOpPMa Ha OTMbLLEHME MW HacuAMe B Pe3yNTaT Ha Tosa. MoaaBaHeTo Ha GanlunBO TBbPAEHME,
YMULLIEHO M HegobpOCbBECTHO, Lie ce TPeTUpa KaTo HernpaBoOMepHO U we 6bae pasriexaaHo no Hawara
AMCUMNAMHapHa npoueaypa. Bceku, ycTaHOBEH, Ye € OTMbBCTMA  HAKOMO MO TO3W HauuH, we 6bae 06eKT Ha
ANCUMNAVHAPHU AEACTBUA NO HaWaTa AUCUMNAMHAPHA Npoueaypa.

OTroBopHOCTH

OTI'OBOPHOCTM Ha cayxutena

KomnaHuATa M3UCKBA CAyXutenute M BMHaru Aa Ce AbpXaT No noaxoaAaul u I'IpOd)eCMOHaﬂeH Ha4YnH npes
pa60Tva A€eH N TOBa MOKe Aa BK/1lo4YBa U CbbUTUA M3BBH pa6OTHOTO Bpeme, KOUTO Ca KﬂaCMd)VILI,MpaHVI KaTo
CBbp3aHN C pa60TaTa, Hanpumep O6LLI,eCTBeHM CbbuUTUSA. Cﬂy)KVITeﬂMTe He 6uBa Aa Ce BKAKYBAT B
ANCKPUMUHAUNOHHU N arpeCcnBHU ,D,GﬁCTBMH NN TOPMO3 CNpPAMO ApYyrn anua No HUKOeE BpemMe.

Bcaka d)opN\a Ha TOPMO3 Uan npecnegsaHe moxe Aa aosene o0 AUCUUMNANHAPHU MEPKH, BKIHOYUTE/NIHO U
ocaoﬁom,u,aBaHe OT A/TbXKHOCT, aKO € U3BbpLleHa:

B paboTHa cuTyaums.
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Mo Bpeme Ha BcAKa CUTyaums, cBbp3aHa c paboTtaTta, KaTo Hanpumep obLLeCcTBEHO cbbuTHe.
Cpelly Konera WauM Apyro auue, CBbp3aHo C paboTopartens, B M3BbHPAOOTHaA CUTyauMsa, BKAOYMTENHO B
couManHuUTe Meaumn.
Cpewy nvue B M3BbHPAbOTHa cuTyaumsa, KoraTo MHUMAEHTHLT € OT 3HaYyeHMe 3a TAXHATa MPUrogHOCT Aa
M3MbAHABAT QYHKLMUTE CU.

HapywaBaHeTo Ha Ta3u NO/IMTUKA e Ce TPEeTMPa KaTo AUCUUNINHAPHA MAPKa.

3agbaXKeHua Ha pabotoaatens

KomnaHuaTa we oTroBaps 3a TOBa BCMYKM Y/€HOBE Ha MepcoHana, BKAKOUYMTENIHO M Te3M Ha BUCOKU U
pbKoBOAHWTE NocToBe, Aa pa3bupaT npasuaaTta v NOJUTUKUTE, CBbP3aHKU C NPeAoTBPATABAHETO Ha TOPMO3a U
HacKMAMeTo Ha paboTHOTO MACTO M NO Bpeme Ha 0bLLecTBeHN CbbUTUA, CBbP3aHUTe ¢ paboTata. e Hacbpunm
e4HO NpodecroHasHO U 3alMTEHO PAabOTHO MACTO, KbAETO PbKOBOAUTENUTE CAEAAT U aKTMBHO Habenassat
pvckoBK cdepu 1 cnydan Ha TOPMO3, CEKCyaneH TOPMO3 M Hacuame.

e pa3rnegame Covlo U yTexXHABaWn d)aKTOpM, KaTo 3noyr|0Tpe6a C BNacCT Hag NnoA4YMHEH, KOrato pewaBame
KakBu gncumninHapHu AeﬁCTBMﬂ Aa npegnpunemem.

Korato uma cnyyait uam e nogaaeHa »anba B CbOTBETCTBME C Tasu NOJUTUKA, APYXHKECTBOTO e npeanpueme
He3abaBHW 0ECTBUA 3a pellaBaHe Ha TO3M BbLMNPOC. BCUUKM C/lyyaum e ce cumTaT 3a Cepuo3HM U uie 6baar
pasrne)kaaHu no AUCKpeTeH U NoBepUTENEH HauMH.

OnnakeBaHuA 32 TOPMO3 U / MAN Hacunue

HedopmaneH HauuH

Ocb3HaBame, Yye OMJIAKBaHWUA 3a TOPMO3, U MO-CMeLUnasHO 33 CEKCyasieH TOPMO3, NOHAKOra MoraT Aa 6baaT ot
YYBCTBUTEJNIEH UM UHTUMEH XapaKTep M Ye MOKe Aa He e MoAXOoAAlWOo Aa Nnosaurate BbMpoca 4pes HalwaTa
HOpMasiHa npoueaypa Ha obykansaHe. B To3u cnyyalh Bu HacbpyaBame Aa noBgurate TakvMBa BbMPOCU Npes
pbKoBOAMTEN NO Baw 1M360p KaTo goBepeH NOMOLLHMK (6e3 3HayeHne ganu ToBa AnLe e Ball NpaK HavyalHuUK).

AKo cTe »KepTBa Ha ApebeH cnyyait Ha Topmo3, TpAbBa HeodUUMANHO A3 3aABUTE Ha IMLETO, KOeTo BM Topmo3H,
ye NOBeAEHMETO My HE € NPUEM/IMBO M A3 U3MUCKaTe TOPMO3bT Aa cnpe. AKO He CTe B CbCTOsIHME Aa HanpaBuTe
TOBa YCTHO, TPA6Ba Aa ro HanuwweTe B NMCMeHa Gopma A0 4YOBeKa, KOMTO BM Topmosu, a AOBepeHUsaT Bu
NOMOLLHWK MOKe Aa B nomorHe B ToBa.

dopmaneH HauuH

Korato HeoduuManHMAT noaxos HAMA edpeKT MAK aKo TOPMO3bT € No-cepmoseH, Tpabea fa ce obbpHETE KbM
CNYXUTEN Ha oTAen YoBeLlKn pecypcu ¢ od1LManHO NMCMEHO OMNakBaHe U BalwumAT AoBEPEH NOMOLLHMK MOMKe
OTHOBO Aa BW nomorHe 3a ToBa. AKO € Bb3MOXXHO, TPAOBA Aa BOAMTE BENeXKM 33 TOPMO3a, TaKka Ye NMCMeHaTa
»anba fa BKAOYBA:

MmeTo Ha nnuLeTo, 3a KOeTo ce TBbPAM, Ye ynparkHABa TOPMO3.

EcTtecTBOTO Ha npegnonaraemuma TOpmos.

[atnte n yacoseTte, KOraTo ce e OCbLLLECTBABAN NpeanosiaraeMma TOPMO3.

MmeHaTa Ha BCUYKU CBUAETENN.

Bcako lCI,EI‘/'ICTBI/IG, Beye npegnpueTo ot Bac, 3a ga cnpeTe npegnosiaraemuma TOpmos.
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Mpyn nonyyaBaHe Ha OdPUUMANHO OMMAKBAHE HWE LWe npeanpuemMemM AEeNCTBUA, 3a Aa BU OTAENMM OT
W3BbPLUMTENS HA Npearnosiaraemusa TOPMO3, 33 43 Ce AaAe Bb3MOXKHOCT 33 NpoBexgaHe Ha 6e3npucTpacTHo
pascnenpaHe. ToBa MOKe Aa BK/OYBA M BPEMEHHO NPEXBbP/ASHE Ha NpeAnoiaraeMmna U3BbpLWNTEN HA TOPMO3a
Ha Apyro paboTHO MACTO, UK OTCTpaHsABaHe OT paboTa C AOrOBOPEHO NiallaHe, AOKATO BbMNPOCHT He bbae
peLueH.

|_|pl4 NPUKAKOYBaHE Ha pa3cnegBaHETO, KOETO 0bMKHOBEHO ue 6'b,ﬂ,e B paMKWUTE Ha NeT gHW caea cpewaTta C Bac,
AOKNaAbT C peleHNETO We 6'b,£l,e npenoctaBeH Ha CAyXUTen Ha otTaen YoseLwKu pecypcuy, KOMTO e nposege
cpeuwac Bac oTHOCHO onnakBaHeTo.

LLle 6baeTe NokaHeH Aa NPUCLCTBATE Ha CpeLlaTa B pasyMeH CPOK U MACTO, 3a Aa 06cbauTe BbNpOCa, cned KaTo
JIMLETO, KOETO pasr/iexaa OMniakBaHETo, € MMasio Bb3MOXKHOCT Aa npoyeTe Aoknaga. Mmate npasoTo Aa 6baere
NPUAPYXEH Ha Tasu cpeLla OT KoJlera Uam npeacrasuTes Ha NpodCblos 1 TpabBa Aa B3eMeTe BCUUYKN Bb3MOXKHM
MEpKKW, 3a Aa NpucbCTBaTe Ha cpelwiaTta. M3pbpliBalimMTe pascneABaHeTo LWe ce OYaKkBa Aa Aeicrsat
KOHOUAEHLMANHO W BCAKO HapyllaBaHe Ha KOHGUAEHLMANHOCTTA We NOANENKM Ha AUCUUMIUHAPHU MEPKMU.

LLle MOKeTe Aa M3N0MKMTE CyYas CU Ha CpellaTta U PbKOBOAUTENAT Uie 0BACHM pe3ynTaTta OT pa3cieBaHeTo.
MmaTe npaBo Aa nojafere Bb3paskeHue cpelly peLeHneTo, KaTo Tpabsa aa ro HanpasuTe nped Mutbp Xonasp.
IupekTtop Yoseluku pecypcu n HabupaHe Ha nepcoHan B pamMKUTe Ha NeT AeHa ciej noslydyasaHe Ha pelleHneTo.

AKO ce npueme, Ye TBbPAEHWETO € OCHOBATe/IHO, AINLETO, OCHLLECTBUIO TOPMO3, We 6bae NOANOMKEHO Ha
OANCUMNAWHAPHM OEeNCTBMA B CbOTBETCTBME C AMCUMMAMHAPHAaTa HWM Npoueaypa, BKAOYMTENHO M 40
ocBoboXKaaBaHe OT A/TbKHOCT.

KomnaHuATa € noena aHra*KMmeHT m rapaHTUpa, 4e CAyxutennte He ce o6e3Kypa>+<aBaT Aa Mn3non3saT Ta3un
npoueaypau HUKOM CNyXXUten HAMa Aa 6bp,e npecnenBaH 3a To0Ba, 4e € nodan *anba.

M3TOYHULM Ha CbBETU U nogKpena

Rights of Women — England and Wales

Samaritans

LGBT Foundation

https://galop.org.uk/Galop — LGBT+ noakpena 3a cekcyanHO Hacunaue

Rape Crisis England and Wales

The Survivors Trust

SurvivorsUK — nogKkpena npun U3HACMABaHE U CEKCYANHO Hacuamne npu mbxe

Victim Support

Mporpama 3a nognomaraHe Ha caykutenute Ha S&A (EAP)

HawaTta EAP ycnyra npenocrtasa Nb/iHA MpeXka 3a NoAApbKKA, KOATO nNpegsiara eKkcnepTHU CbBETU U
CbCTpadaTenHu Hacoku 24/7, obxsawalia WUPOK CNeKkTbp OT npobnemu. CunaHo BsApBame B
npeaocTaBAHETOo Ha ycnyra Ha EAP, KoaTo npeanara He camo peakTMBHA NOAAPBIKKA, KOraTo HAKOM ce
HY»Jae OT Hesl, HO M MPOAKTMBHA M NPEBAHTMBHA NOAAPBIKKA, 33 @ NOCTUTHE Hall -0,06pUTE Bb3MOXKHM
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pesynTaTu.

Ycnyrute ca gOCTbNHU OHNAMH U No TenedoHa:

e be3nnaTHa 24-4yacoBa KOHbMAEHUMaNHa ropewa AnHua: 0800 0280199
e YebcanT: https://healthassuredeap.co.uk/

® Download the ‘My Healthy Advantage’ app
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Lithuanian
PRIEKABIAVIMO IR PATY(ZIU POLITIKA FRESH PRODUCE

Jvadas

S&A yra jsipareigojusi sukurti darbo aplinkg be patyciy, priekabiavimo ir persekiojimo.

Siekiame uztikrinti, kad su visais darbuotojais bity elgiamasi ir jie elgtysi su kitais oriai ir pagarbiai.

Si politika apima paty¢ias, priekabiavima ar persekiojima darbe ir ne darbo vietoje, jskaitant darbo i$vykas, su
darbu susijusius renginius ar socialines funkcijas.

Si politika taikoma visiems visy lygiy darbuotojams, jskaitant darbuotojus, vadovybe, agentiiry ir ne nuolat
dirbancius darbuotojus bei nepriklausomus rangovus.

Mes pripaZjstame, kad netinkamas elgesys gali bati darbo vietoje, ir uz jos riby, ir kad tai gali rimtai paveikti
darbuotojy darbinj gyvenimg, trukdyti dirbti ar sukurti jtemptg, bauginancia ir nemalonig darbo aplinka.

Mes smerkiame bet kokj elgesj, kuris neigiamai veikia misy kolegas ir siekiame uztikrinti, kad darbo aplinka bty
palanki visiems misy darbuotojams. Sios politikos tikslas yra informuoti darbuotojus apie nepriimting elges;j ir
suteikti darbuotojams, kurie yra priekabiavimo aukos, teisiy gynimo priemones.

Si politika apima visas jmonés sritis. Ji apima uzjirio padalinius, kur laikantis galiojan¢iy vietiniy jstatymy gali bati
nustatyti papildomi reikalavimus bendrovei.

Mes pripazjstame, kad turime pareigg jgyvendinti Sig politika ir tikimés, kad visi darbuotojai jos laikysis. Mes taip
pat stengsimés reguliariai perzitréti Sig politikg ir stebéti jos veiksminguma.

Kas yra priekabiavimas?

Priekabiavimas — tai bet koks nepageidaujamas elgesys, kurio tikslas ar padarinys yra paZeisti asmens oruma arba
sukurti jj bauginancia, priesiskg, Zeminama, Zeminancig ar jzeidziancig aplinka.

Vienas incidentas gali prilygti priekabiavimui. Priekabiavimas taip pat apima maziau palanky elgesj su asmeniu,
nes jis praeityje pasidavé tokiam elgesiui arba atsisaké pasiduoti tokiam elgesiui.

2010 m. Lygybeés jstatymas draudzia trijy riisiy priekabiavimag:

¢ priekabiavimg, susijusj su ,,atitinkama saugoma charakteristika“

¢ seksualinj priekabiavima

e matziau palanky elgesj su darbuotoju, nes jis pasiduoda arba ne seksualiniam priekabiavimui arba
priekabiavimui, susijusiam su lytimi ar lyties pakeitimu

Priekabiavima gali patirti vyrai, moterys ir bet kokios lytinés tapatybés ar seksualinés orientacijos Zmonés ir
kylantj is:

¢ Ko nors i$ tos pacios komandos

e PriZitrétojo, vadovo arba savininko

¢ Kito personalo nario

¢ Pretendento j darbg

¢ Kito asmens, su kuriuo darbuotojas bendrauja dirbdamas, pvz. uzsakovas arba rangovas

Darbuotojus gali persekioti tos pacios arba skirtingos lyties Zmonés
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Pagal 2010 m. Lygybés jstatymg yra nelegalu priekabiauti dél amziaus, negalios, lyties pakeitimo, santuokos ir
civilinés partnerystés, néstumo ar motinystés, rasés, odos spalvos, etninés ar tautinés kilmés, religijos ar tikéjimo,
lyties ar seksualinés orientacijos. Tai taip pat apima seksualinj elgesj (seksualinj priekabiavimg). Priekabiavimas
yra nepriimtinas, net jei jis nepriklauso né vienai is Siy kategorijy.

Asmeninio priekabiavimo pavyzdziai

Asmeninis priekabiavimas bina jvairiy formy, o darbuotojai ne visada gali suvokti, kad jy elgesys yra
priekabiavimas. Asmeninis priekabiavimas yra nepageidaujamas vieno darbuotojo elgesys kito atzvilgiu.
Priekabiavimo pavyzdziai:

» Netaktiski pokstai ir iSdaigos.

¢ Nepadordas ar jzeidziantys komentarai.

e TyCinis pasalinimas i$ pokalbiy.

¢ Demonstravimas uzgauliojancio ar jzeidziancio teksto ar duomenuy.

¢ Uzgauliojantys, grasinantys ar jzeidZiantys Zodziai ar elgesys.

¢ PravardZiavimas.

¢ Kabinéjimasis prie ko nors ar dedamos pastangos pakenkti.

¢ Atskyrimas arba persekiojimas.

* Sumenkinamas jy indélis / pozicija.

¢ Reikalaujama didesnio darbo kiekio nei racionaliai jmanoma.

e Stabdomas paaukstinimas ar kitas tobuléjimas/progresas.

Sie pavyzdZiai néra baigtiniai, o darbuotojams, vykdantiems bet kokio pobidZio asmeninj priekabiavima, bus
taikomi atitinkamo lygio drausminiai veiksmai.

Kas yra seksualinis priekabiavimas?

2010 m. Lygybés jstatymas apibréZia seksualinj priekabiavima kaip:

nepageidaujamas seksualinio pobidzio elgesys, kurio tikslas arba poveikis:

® paZeisti asmens orumg arba

e sukurti bauginancia, priesiska, Zeminamg, Zeminancig ar jZeidZiancig aplinkg tam asmeniui

* elgesys, kurio pasekmé vienas is iSvardinty poveikiy, gali biti priekabiavimas, net jei to nebuvo siekiama.

Seksualinio priekabiavimo pavyzdziai

¢ Nepadords ar jZeidZiantys seksualinio pobudZio komentarai, pvz., susije su asmens iSvaizda ar kiinu.
¢ Nepageidaujamas seksualinio pobudZio prisilietimas, uzpuolimas ar iSZaginimas

¢ Demonstravimas seksualiai dviprasmisko ar jZzeidzZiancio teksto ar medzZiagos.

¢ Seksualinio pobudZio klausimai.

¢ Seksualiniai pasidlymai ar priekabiavimas, pateikiami rastu ar ZodZiu.

¢ Nuotraukos, memai, video medZiaga.

Seksualinis priekabiavimas taip pat gali jvykti tada, kai su darbuotoju elgiamasi ne taip palankiai, nes jis atstimé
ar pasidavé nepageidaujamam elgesiui, susijusiam su seksu arba esant seksualinio pobldzZio. UZfiksuotas maziau
palankus elgesys bus iSsamiai tiriamas apimant tokias sritis, kaip paaukstinimo stabdymas ar atsisakymas suteikti
mokymosi ir kitas tobuléjimo galimybes.
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Kas yra patycios?

PatyCios — tai jzeidZiantis, bauginantis, piktavaliSkas ar jzeidZiantis elgesys, piktnaudziavimas jgaliojimais ar
valdZios priemonémis, kai kenkiama, Zeminama, menkinama ar jZeidziama gavéjg. Patycios gali apimti asmeninés
jégos panaudojimg arba galig pasitelkiant baime ar bauginimg, nebdtinai i$ asmens, uZzimancio atsakingg pozicija.

PatycCios gali bati fizinés, Zodinés ar neverbalinés. Tai gali bati elgesys ne akis j akj, jskaitant tekstinj pranesima,
el. pastg ir socialine Ziniasklaidg. Patyciy pavyzdziai:

e Fiziné ar psichologiné grésmeé

¢ Valdingas ir bauginantis priezidros lygis

¢ Netinkamos ir menkinamos pastabos apie asmenj ar jo veiklg

« Saukimas ant personalo

* Nuolatinis priekabiy Zmogui ieSkojimas kity akivaizdoje arba privaciai

¢ Stabdomas paaukstinimas ar kitos tobuléjimo galimybés

e Reguliarus ir sgmoningas personalo ignoravimas arba atribojimas darbinéje veikloje ar su darbu susijusiy
socialiniy renginiy metu

¢ Sudaromos situacijos, kad zmogui nepavyky atlikti uzduociy, apkraunant jj darbu arba nustatant nejmanomus
terminus

¢ Reguliariai juokaujant apie tg patj asmenj

Teiséta ir pagrjsta personalo nario veiklos ar elgesio kritika arba pagrjsti vadovybés nurodymai néra patycios.

Viktimizacijos pavyzdziai

Viktimizacija jvyksta, kai pateikus nuoSirdy skundg dél diskriminacijos ar priekabiavimo, dél to su darbuotoju
elgiamasi neigiamai. Be to, bet kuris darbuotojas, palaikantis ar padedantis kitam darbuotojui pateikti skundg,
tai pat laikomas viktimizacijos dalimi, jei su juo elgiamasi netinkamai.

Treciosios Salies priekabiavimas

Bendrové taiko visiSko netoleravimo politikg, susijusig su priekabiavimu, kurj pries vieng is jos darbuotojy jvykdo
trecioji Salis, pavyzdziui, klientas ar jmonés lankytojas. Visi darbuotojai yra raginami pranesti apie visus trecios
Salis priekabiavimo atvejus, laikantis informavimo proceduros, kuri nurodyta Zzemiau.

Jei nustatysime, kad jtarimas yra pagrjstas, imsimeés veiksmy bdtiny Siam skundui iStaisyti. Tai gali apimti, bet
neapsiriboja:

¢ |spéti asmenj apie netinkama jo elgesio pobud;.

e UZdrausti asmeniui patekti j jmonés teritorija.

¢ Pranesti apie asmens veiksmus policijai.

Be to, bendrové stengsis imtis visy tinkamy priemoniy, kad uzkirsti kelig ir iSvengti treciyjy Saliy priekabiavimo.

Sios politikos pazeidimai
Patycios, priekabiavimas ir persekiojimas misy darbo vietoje netoleruojami, todél visi darbuotojai privalo elgtis

oriai ir pagarbiai vienas su kitu, kartu su klientais, tiekéjais ir lankytojais.

Sios politikos paZeidimai bus nagrinéjami pagal misy drausmine procedira. Rimti paty¢iy ar priekabiavimo
atvejai gali prilygti Siurks¢iam nusizengimui, dél kurio gali bati nutraukta darbo sutartis.
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Darbuotojai, teikiantys skundus arba saziningai dalyvaujantys bet kokiame tyrime, neturi patirti jokio kersto ar
persekiojimo. Taciau melagingy jtarimy pateikimas sgmoningai ir nesaziningai bus laikomas nusizengimu ir bus
nagrinéjamas pagal misy drausmine procedirga. Kiekvienam asmeniui, kuris tokiu bidu atkersijo ar nukentéjo,
bus taikomos drausminés nuobaudos pagal misy drausmine procedira.

Atsakomybés

Darbuotojo atsakomybé

Bendrové reikalauja, kad jos darbuotojai darbo metu visada elgtysi tinkamai ir profesionaliai, kartu apimant
renginius ne darbo metu, bet susijusius su darbu, pavyzdZiui, socialiniai renginiai. Darbuotojai jokiu bldu
neturéty elgtis diskriminuojanciai, priekabiauti ar agresyviai elgtis su bet kuriuo kitu asmeniu.

Dél bet kokio pobudzio priekabiavimo ar viktivizavimo gali bati imtasi drausminiy priemoniy, taip patir atleidimo,
jei tai jvyko:

¢ Darbinéje situacijoje.

* Bet kokioje situacijoje, susijusioje su darbu, pavyzdziui, socialiniame renginyje.

* Prie$ kolegg ar kitg asmenj, susijusj su darbdaviu ne darbo situacijoje, jskaitant socialine Ziniasklaidg.

* Prie$ bet kurj asmenj, esantj ne darbo situacijoje, kai incidentas tiesiogiai jtakojg jo funkcijos atlikima.

Darbdavio atsakomybé

Bendrové bus atsakinga uz tai, kad visi darbuotojai, jskaitant aukSciausio lygio ir vadovaujancias pareigas
einancius asmenis, suprasty taisykles ir politika, susijusig su priekabiavimo ir patyciy prevencija darbe ir su darbu
susijusiy socialiniy renginiy metu. Mes kursime profesionalig ir pozityvig darbo aplinka, kurioje vadovai bity
budris ir aktyviai jmatyty priekabiavimo, seksualinio priekabiavimo ir patyciy rizikas ir incidentus.

Spresdami, kokiy drausminiy veiksmy imtis, taip pat atsizvelgsime j sunkinancius veiksnius, pvz., piktnaudZiavima
valdZia Zemesnes pareigas uzimancio kolegos atzvilgiu.

Jei jvykis turi liudininky arba remiantis Sia politika pateikiamas skundas, bendrové imsis skubiy veiksmy spresti j
klausima. Visi jvykiai bus laikomi rimtais ir bus sprendziami delikadiai ir konfidencialiai.

Jei manote, kad prie jasy priekabiaujama ar tyCiojamasi

Neformalus metodas

Jei manote, kad prie jisy priekabiaujama ar tyCiojamasi, galbit norésite neoficialiai aptarti problema su asmeniu,
tai daranciu. Paaiskinkite situacija ir kaip dél to jauciatés. Gali bati naudinga apibudinti jvykj, kad kitas asmuo
aiskiai suprasty jlsy rtpescius. Pasinaudokite galimybe paprasyti asmens pakeisti savo elgesj arba nustoti.

Mes pripazjstame, kad skundai dél asmeninio priekabiavimo, ypac¢ dél seksualinio priekabiavimo, kartais gali bati
asmeniniai ar privataus pobudZio. Esant tokioms aplinkybéms raginame kelti Siuos klausimus su pasirinktu
vyresniuoju kolega (nesvarbu, ar tas asmuo uz jus tiesiogiai atsako) kaip konfidencialiu pagalbininku.

Jei manote, kad neoficialls veiksmai yra nepakankami arba jie buvo nesékmingi, turétumeéte formaliai iskelti
problema pagal musy skundy procedura. Visi skundai bus nagrinéjami pagal musy skundy nagrinéjimo tvarka.

Oficialus metodas
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Jei neformalus budas nepasiteisina arba jei priekabiavimas yra rimtesnis, turétuméte pateikti Zzmogiskyjy istekliy
darbuotojui oficialy rasytinj skunda. Jisy konfidencialus padéjéjas gali jums pagelbéti. Jei jmanoma, turétuméte
iSsaugoti uzrasus apie priekabiavima, kad rasytiniame skunde buty:

¢ Tariamo priekabiautojo vardas.

e Tariamo priekabiavimo pobidis.

¢ Tariamo priekabiavimo datos ir laikai.

e Liudytojy vardai ir pavardés.

¢ Visi veiksmai, kuriy jau émétés, kad sustabdytuméte tariamg priekabiavima.

Gave oficialy skundg, imsimés veiksmy, kad atskirtume jus nuo jtariamo priekabiautojo, kad bity galima atlikti
netrukdoma tyrima. Tai gali bati laikinas jtariamojo priekabiautojo perkélimas j kitg darbo vietg arba darbo
sustabdymas pagal sutartinj atlyginima, kol klausimas bus i$sprestas.

Pasibaigus tyrimui, iSvady ataskaita bus pateikta vadovui, kuris surengs skundo svarstymo poséd;.

Kai nusiskundima nagrinéjantis asmuo turés galimybe perskaityti ataskaitg, blsite pakviesti j posédj sutartu laiku
ir sutartoje vietoje aptarimui. JUs turite teise, kad j susitikima jus lydéty kolega ar profsgjungos atstovas, ir jus
turite imtis visy reikiamy veiksmy, kad jame dalyvautuméte. Tikimasi, kad visi j tyrimg jtrauktieji bus
konfidencialls, o bet koks konfidencialumo paZeidimas bus laikoms drausminiu jvykiu.

Susitikime bus tesiama jlsy bylg ir vadovas paaiskins tyrimo rezultatus. JUs turite teise apskysti rezultata.

Jei nuspresta, kad jtarimas yra pagrjstas, priekabiautojui bus taikoma drausminé nuobauda pagal misy
drausmine procediirg su galimu atleidimu.

Bendrové yra jsipareigojusi uztikrinti, kad darbuotojai nebijoty imtis Sios procediros ir né vienas darbuotojas
nenukentés dél to, kad pateiké skunda.

Saltiniai su patarimais ir parama
e Rights of Women — Anglija ir Velsas

e Samaritans

e LGBT Foundation

e https://galop.org.uk/Galop — LGBT+ pagalba dél seksualinio smurto

e Rape Crisis England and Wales

e The Survivors Trust

e SurvivorsUK — pagalba vyry iSZaginimo ir seksualinés prievartos atvejais

e Victim Support

S&A pagalbos darbuotojams programa (angl. Employee Assistance Programme - EAP)

Muasy EAP paslauga turi visapusiskg pagalbos tinklg, kur visg para, 7 dienas per savaite, ekspertai teikia patarimus
ir uzjauciancias konsultacijas dél jvairiy problemy. Mes tvirtai tikime, kad teikiame EAP paslauga, kuri sitlo ne tik
reaktyvy palaikyma, kai to reikia, bet ir proaktyvig bei prevencine pagalbg, kad bity pasiekti geriausi jmanomi
rezultatai.
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Paslaugos teikiamos internetu ir telefonu:

¢ Nemokama 24 valandas per parg veikianti konfidenciali karstoji linija: 0800 0280199
e Svetainé: https://healthassuredeap.co.uk/

¢ Atsisiyskite iSmaniajg programeéle ,My Healthy Advantage”.
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FRESH PRODUCE

Polish

POLISA DOTYCZACA NEKANIA | PRZESLADOWANIA

Wprowadzenie
S&A dazy do zapewnienia Srodowiska pracy wolnego od zastraszania, nekania i wiktymizacji.

Naszym celem jest zapewnienie tego, aby wszyscy pracownicy byli traktowani, a takze traktowali innych
z godnoscig i szacunkiem.

Niniejsza polisa obejmuje nekanie, przesladowanie lub wiktymizacje, ktére majg miejsce w pracy i poza miejscem
pracy, wigczajgc podrdze stuzbowe oraz imprezy i funkcje spoteczne zwigzane z praca.

Niniejsza polisa dotyczy pracownikéw na wszystkich szczeblach, w tym pracownikéw liniowych, pracownikow
kadry kierowniczej, pracownikéw agencyjnych i dorywczych oraz niezaleznych wykonawcow.

Zdajemy sobie sprawe, ze negatywne zachowania mogg wystepowac zaréwno w miejscu pracy, jak i poza nim,
i ze mogg one powaznie wptynac¢ na zycie zawodowe pracownikéw, zaktdcajgc ich wydajnos¢ pracy lub tworzac
stresujgce, zastraszajgce i nieprzyjemne $rodowisko pracy.

Potepiamy wszelkie formy zachowan, ktére majg negatywny wptyw na naszych kolegdw i staramy sie zapewnic,
aby srodowisko pracy byto przyjazne dla wszystkich. Celem niniejszej polisy jest informowanie pracownikéw
o rodzaju zachowan, ktére sg niedopuszczalne oraz zapewnienie pracownikom, ktdérzy sg ofiarami tych
zachowan, spsosbu zadoséuczynienia.

Niniejsza polisa dotyczy wszystkich obszaréw naszej firmowej organizacji. Obejmuje to nasze filie zagraniczne,
z uwzglednieniem wszelkich obowigzujgcych przepiséw lokalnych, ktére naktadajg na Firme dodatkowe
wymagania.

Zdajemy sobie sprawe, ze mamy obowigzek wdrozenia tej polisy i wszyscy pracownicy sg zobowigzani do jej
przestrzegania. Dotozymy réwniez wszelkich staran, aby regularnie dokonywac przegladu tej polisy w celu
monitorowania jej skutecznosci.

Czym jest nekanie?

Nekanie to kazde niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci danej osoby
lub stworzenie dla niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub obrazliwej atmosfery.

Pojedynczy incydent moze zosta¢ uznany za nekanie. Nekanie obejmuje réowniez traktowanie kogo$ mniej
przychylnie, ze wzgledu na to, ze osoba ta poddata sie lub odmdéwita poddania sie takiemu zachowaniu
w przesztosci.

Ustawa o réwnosci z 2010 r. zakazuje trzech rodzajéw nekania:

¢ przesladowanie zwigzane z "istotng cecha chroniong"

* molestowanie seksualne

e mniej korzystne traktowanie pracownika, ze wzgledu na to, ze poddaje sie on lub odrzuca molestowanie
seksualne lub przesladownie na tle ptci lub zmiany pfci
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Molestowanie seksulane moze zdarzy¢ sie mezczyznom, kobietom i osobom o dowolnej tozsamosci ptciowej lub
dowolnej orientacji seksualnej i moze pochodzi¢ od:

» Kto$ z tego samego zespotu

* Przetozonego, menedzera lub wiasciciela biznesu

¢ Innego cztonka personelu

* Osoby ubiegajgcej sie o prace

* Kogos innego, z kim pracownik ma kontakt podczas pracy, np. klient lub wykonawca

Pracownicy mogg by¢ nekani przez osoby tej samej lub odmiennej ptci.

Zgodnie z ustawg o rownosci z 2010 r. Niezgodne z prawem jest nekanie osoby ze wzgledu na jej wiek,
niepetnosprawnosé, zmiane pfci, stan cywilny, cigze lub macierzynstwo, rase, kolor skéry, narodowosé,
pochodzenie etniczne lub narodowe, religie lub przekonania, pte¢ lub orientacje seksualng. Obejmuje to réwniez
zachowania o charakterze seksualnym (molestowanie seksualne). Przesladowanie jest niedopuszczalne, nawet
jesli nie nalezy do zadnej z tych kategorii.

Przyktady przesladowania osobistego

Przesladowanie osobiste przybiera rézne formy, a pracownicy nie zawsze zdajg sobie sprawe, ze ich zachowanie
stanowi przesladowanie. Przesladowanie osobiste to niepozgdane zachowanie jednej osoby wobec drugiej,
a przyktady nekania obejmuja:

¢ Niestosowne i grubianskie zarty i dowcipy

¢ Sprosne lub obrazliwe komentarze

¢ Celowe wykluczanie z rozméw

¢ Wyswietlanie obrazliwych tekstéw lub materiatéw

» Obrazliwe, zawierajgce grozby lub obelgi stowa albo zachowania

¢ Wyzwiska

* Czepianie sie kogos lub wystawianie go na porazke

¢ Wykluczanie lub znecanie sie

¢ Podwazanie wktadu/pozycji osoby

* Wymaganie wiekszej wydajnosci pracy, niz jest to racjonalnie wykonalne

* Blokowanie promocji lub innych mozliwosci rozwoju/awansu

Przyktady te nie sg wyczerpujace i pracownicy dopuszczajacy sie jakiejkolwiek formy pryesladowania osobistego
zostang poddani postepowaniu dyscyplinarnemu odpowiedniego szczebla.

Czym jest molestowanie seksualne?

Ustawa o réwnosci z 2010 r. definiuje molestowanie seksualne jako:

Niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym, ktérego celem lub skutkiem jest:

¢ naruszenie godnos¢ osobistej lub

e tworzenie zastraszajgcego, wrogiego, ponizajacego, upokarzajgcego lub obrazliwego srodowiska dla tej osoby
Zachowanie majace jeden z tych skutkdw moze by¢ molestowaniem, nawet jesli nie byto to zamierzone.

Przyktady molestowania seksualnego

¢ Sprosne lub obrazliwe komentarze o charakterze seksualnym, dotyczgce miedzy innymi wygladu lub ciata danej
osoby;

¢ Niepozadane dotykanie o charakterze seksualnym, napasc¢ lub gwatt

¢ Eksponowanie tekstow lub materiatéw o podtekscie seksualnym lub seksualnie obrazliwych
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e Zadawanie pytan o charakterze seksualnym

* Propozycje lub zaloty seksualne, zaréwno pisemne, jak i ustne

¢ Zdjecia, memy, filmy

Molestowanie seksualne moze mie¢ rédwniez miejsce, gdy pracownik jest traktowany mniej przychylnie,
poniewaz odrzucit niepozgdane zachowanie zwigzane z seksem lub o charakterze seksualnym lub tez poddat sie
takiemu zachowaniu. To, czy w rezultacie dochodzi do mniej korzystnego traktowania, zostanie szeroko zbadane
i obejmie takie obszary, jak blokowanie awansu i odmowa mozliwosci szkolenia lub innych mozliwosci rozwoju.

Czym jest nekanie?

Nekanie to obraZliwe, zastraszajgce, ztosliwe lub obelzywe zachowanie lub naduzycie wtadzy poprzez takie
srodki, ktére podwazaja, ponizajg, oczerniajg lub ranig odbiorce. Nekanie moze obejmowac uzycie sity osobiste]
lub sity przymusu poprzez strach lub zastraszanie, niekoniecznie ze strony kogo$ na stanowisku wtadzy.

Nekanie moze by¢ fizyczne, werbalne lub niewerbalne. Moze obejmowaé zachowanie, ktére nie odbywa sie

twarza w twarz, w tym wiadomosci tekstowe, poczte e-mail i media spofecznosciowe. Przykfady nekania

obejmuja:

e Grozby fizyczne lub psychiczne

¢ Apodyktyczny i zastraszajgcy poziom nadzoru

¢ Niestosowne, obrazliwe uwagi na temat osoby lub jej wynikéw

¢ Krzyczenie na pracownikéw

¢ Uporczywe czepianie sie kogos w obecnosci innych ludzi lub prywatnie

* Blokowanie mozliwosci awansu i szkolen

¢ Regularne i celowe ignorowanie lub wykluczanie pracownikdéw z pracy lub wydarzen towarzyskich zwigzanych
Z pracg;

¢ Skazywanie osoby na porazke poprzez przecigzanie jej praca lub ustalanie niemozliwych terminéw

¢ Regularne robienie z tej samej osoby obiektu zartéw

Uzasadniona krytyka wynikéw lub zachowania pracownika lub rozsgdne instrukcje kierownictwa nie stanowig
zastraszania.

Przyktady wiktymizacji

Wiktymizacja ma miejsce wowczas, gdy pracownik jest traktowany nieprzychylnie w bezposrednim efekcie
ztozenia autentycznej skargi na dyskryminacje lub przesladowanie. Ponadto kazdy pracownik, ktory wspiera lub
pomaga innemu pracownikowi w ztozeniu skargi, jest réwniez obiektem wiktymizacji, jesli jest traktowany
niekorzystnie.

Przesladowanie przez osoby trzecie

Firma stosuje polityke zerowej tolerancji w odniesieniu do nekania jednego z jej pracownikéw przez strone
trzecig, takg jak klient lub gos¢ w organizacji. Zachecamy wszystkich pracownikdw do zgtaszania wszystkich
przypadkéw przesladowania, ktére dotyczg oséb trzecich, zgodnie z naszg procedurg raportowania, ktora jest
opisana ponizej.

Jesli uznamy ze zarzut jest uzasadniony, podejmiemy kroki, ktére uznamy za konieczne do tego, aby zaradzi¢ tej
skardze. Moze to obejmowaé miedzy innymi:

¢ Ostrzezenie osoby o niewfasciwym charakterze jej zachowania

¢ Zakazanie osobie trzeciej wstepu na teren firmy

¢ Zgtoszanie dziatan danej osoby na policje
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Ponadto Firma dotozy wszelkich staran, aby podja¢ wszelkie uzasadnione kroki w celu powstrzymania
i zapobiegania wszelkim formom nekania ze strony oséb trzecich.

Naruszenia niniejszej polisy

Zastraszanie, nekanie i wiktymizacja nie s3 tolerowane w naszym miejscu pracy i wszyscy pracownicy
sg zobowigzani do traktowania siebie nawzajem (facznie z naszymi klientami, dostawcami i go$émi) z godnoscia
i szacunkiem.

Naruszenia tej polisy bedg rozpatrywane zgodnie z naszg procedurg dyscyplinarng. Powazne przypadki nekania
lub nekania mogg stanowic razgce wykroczenie (gorss misconduct) skutkujgce zwolnieniem z pracy.

Pracownicy, ktdrzy sktadajg skargi lub ktérzy w dobrej wierze uczestniczg w jakimkolwiek dochodzeniu, nie moga
by¢é w wyniku tego narazeni na zadne formy odwetu lub represji. Jednakze umysine i fatszywe oskarzenia w ztej
wierze bedg traktowane jako wykroczenie i rozpatrywane w ramach naszej procedury dyscyplinarnej. Kazdy,
kto dopusci sie odwetu na kims lub bedzie represjonowat kogos w ten sposéb, bedzie podlegat postepowaniu
dyscyplinarnemu w ramach naszej procedury dyscyplinarnej.

Obowigzki

Obowigzki pracownikow

Firma wymaga od swoich pracownikéw, aby zawsze zachowywali sie odpowiednio i profesjonalnie w ciggu dnia
pracy, co moze obejmowac rowniez wydarzenia poza godzinami pracy, ktdre sg klasyfikowane jako zwigzane
z pracy, takie jak wydarzenia towarzyskie. Pracownicy nie powinni angazowac sie w dyskryminujgce, nekajace
lub agresywne zachowanie wobec innych oséb w zadnym momencie.

Wszelkie formy nekania, nekania lub wiktymizacji mogg prowadzi¢ do wszczecia postepowania dyscyplinarnego,

wigcznie z zwolnieniem z pracy, jezeli zostaty popetnione:

¢ W sytuacji zwigzanej scisle z wykonywaniem pracy

* W kazdej sytuacji jakkolwiek zwigzanej z pracg, takiej jak wydarzenie towarzyskie

¢ Przeciwko wspétpracownikowi lub innej osobie zwigzanej z pracodawcy poza sytuacjg zawodowg, w tym
na tamach medidow spotecznosciowych

* Przeciwko kazdej osobie w sytuacjach spoza miejsca pracy, jesli incydent jest istotny dla ich przydatnosci
pracownika do petnienia okreslonej roli w miejscu pracy

Obowigzki pracodawcy

Firma bedzie odpowiedzialna za zapewnienie tego, aby wszyscy pracownicy, w tym senior managerowie i inne
osoby na stanowiskach kierowniczych, rozumiaty zasady i polisy dotyczace zapobiegania przesladowania
i nekania w pracy i podczas wydarzen towarzyskich zwigzanych z pracy. Bedziemy promowaé profesjonalne
i pozytywne miejsce pracy, w ktérym menedzerowie sg czujni i proaktywnie identyfikujg obszary ryzyka
i przypadki przesladowania, nekania, molestowania seksualnego i zastraszania.

Podejmujgc decyzje o tym, jakie dziatania dyscyplinarne podejmiemy, weZmiemy réwniez pod uwage czynniki
obcigzajgce, takie jak naduzycie wtadzy wobec nizszego rangg kolegi.

W przypadku, gdy zdarzenie jest zaobserwowane lub zostanie ztozona skarga, zgodnie z niniejszg polityka Firma
podejmie natychmiastowe dziatania w celu rozwigzania tej sprawy. Wszystkie incydenty bedg traktowane jako
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powazne i traktowane w sposdb delikatny i poufny.

Jesli uwazasz, ze jestes nekany lub zastraszany

Metoda nieformalna

Jesli uwazasz, ze jestes nekany lub zastraszany, mozesz nieformalnie poruszy¢ problem z osobg odpowiedzialng
za to zachowanie. Wyjasnij sytuacje i to jak sie z nig poczutes. Pomocne moze by¢ opisanie wydarzenia, aby druga
osoba mta jasnos¢, z czeggo wynikajg Twoje obawy. Skorzystaj z okazji, aby poprosi¢ osobe o zmiane lub
zaprzestanie zachowania.

Zdajemy sobie sprawe, ze skargi na przesladowanie osobiste, a zwtaszcza molestowanie seksualne, mogg czasami
mieé¢ charakter delikatny lub intymny. W takich okolicznosciach zachecamy do poruszenia takich kwestii
z wybranym przez siebie starszym rangg wspotpracownikiem (niezaleznie od tego, czy osoba ta ponosi nad Toba
bezposredniag odpowiedzialnos¢ nadzorczg, ktdry moze stac sie poufnym wsparciem.

Jesli uwazasz, ze podjecie nieformalnych krokdw jest niewtasciwe lub nieformalne kroki nie powiodty sie,
powinienes zgtosié sprawe formalnie, w ramach naszej procedury rozpatrywania skarg. Wszystkie zazalenia bedg
rozpatrywane zgodnie z naszg procedurg rozpatrywania skarg.

Metoda formalna

Jesli nieformalne podejscie zawodzi lub jesli zachowanie jest powazniejsze, powinienes zgtosi¢ sprawe cztonkowi
HR w postaci formalnej, pisemnej skargi, a Twdj poufny pomocnik moze ci w tym pomac. Jesli to mozliwe,
powinienes$ zachowad notatki o przesladowaniu, tak aby pisemna skarga mogta zawierac:

¢ Nazwisko domniemanego napastnika

¢ Szczegoty dotyczace charatkeru domniemanego przesladowania

¢ Daty i godziny domniemanego przesladowania

¢ Nazwiska swiadkéw

¢ Wszelkie dziatania podjete przez Ciebie w celu powstrzymania domniemanego nekania

Naszym cleme bedzie podjecie dziatan w celu odseparowania Cie od domniemanego napastnika, tak aby
umozliwi¢ niezaktécone dochodzenie. Moze sie to wigzac sie z tymczasowym przeniesieniem domniemanego
napastnika do innego miejsca pracy lub zawieszeniem go z zachowaniem umownego wynagrodzenia do czasu
rozwigzania sprawy.

Po zakonczeniu dochodzenia raport z ustalen zostanie przekazany menedzerowi, ktéry zorganizuje spotkanie
dotyczace skargi.

Zostaniesz zaproszony do udziatu w spotkaniu, w rozsgdnym czasie i miejscu, w celu omowienia skargi, gdy osoba
rozpatrujgca skarge bedzie miata mozliwos$¢ zapoznania sie z raportem. Masz prawo do tego, aby na takim
spotkaniu towarzyszyt Ci wspdtpracownik lub przedstawiciel zwigzku zawodowego i musisz podjg¢ wszelkie
uzasadnione kroki, aby tym spotkaniu uczestniczyé. Od wszystkich oséb zaangazowanych w dochodzenie
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oczekuje sie zachowania poufnosci, przy czym kazde naruszenie poufnosci bedzie traktowane jako przedmiot
procedury dyscyplinarne;j.

Bedziesz mégt przedstawié swojg sprawe na spotkaniu, a menadzer wyjasni wynik dochodzenia. Masz prawo
odwotac sie od wyniku.

Jesli okaze sie, ze zarzut jest uzasadniony, przesladowca bedzie poddany postepowaniu dyscyplinarnemu zgodnie
z naszg procedurg dyscyplinarng, obejmujgca rdwniez zwolnienie z pracy.

Firma zobowigzuje sie do dotozenia wszelkich staran ku temu, aby pracownicy nie zniechecali sie do korzystania
z niniejszej procedury i do tego, aby zaden pracownik nie byt represjonowany za wniesienie skargi.

Zrédta porad i wsparcia
¢ Rights of Women — Anglia i Walia
e Samaritans

¢ LGBT Foundation

e https://galop.org.uk/Galop — wsparcie dla spotecznosci LGBT+ ofiar przemocy seksulanej

e Rape Crisis England and Wales

e The Survivors Trust

e SurvivorsUK — wsparcie dla mezczyzn, ktéry padli ofiarg gwattu lub innych form przemocy seks

e Victim Support

Program Wsparcia dla Pracownikéw S&A (EAP - Employee Assistance Programme)

Nasz serwis EAP zapewnia kompletng sie¢ wsparcia, ktéra oferuje porady ekspertow i pomoc w zatobie 24/7,
obejmujac szeroki zakres zagadnied. Mocno wierzymy w ustugi serwisu EAP, ktéry oferuje nie tylko wsparcie
reaktywne, gdy ktos tego potrzebuje, ale takze wsparcie proaktywne i zapobiegawcze, tak aby zapewnié
najlepsze mozliwe rezultaty.

Ustugi sg dostepne online i telefonicznie:

® Bezptatna 24-godzinna poufna infolinia: 0800 0280199
e Strona internetowa: https://healthassuredeap.co.uk/
¢ Poprzez aplikacje "My Healthy Advantage"

HRP-045 Version 3 Reviewed date: 20/02/2023 Issued by: Peter Holder
Page 25 of 38 Uncontrolled when printed Issue date:
20/02/2023


https://rightsofwomen.org.uk/get-advice/sexual-harassment-at-work-law/
https://www.samaritans.org/how-we-can-help/contact-samaritan/
https://lgbt.foundation/how-we-can-help-you
https://galop.org.uk/
https://rapecrisis.org.uk/
https://thesurvivorstrust.eu.rit.org.uk/
https://www.survivorsuk.org/
https://www.victimsupport.org.uk/

HRP-045 Harassment and Bullying Policy
NB: This document is available in other languages

Romanian
POLITICA PRIVIND HARTUIREA SI INTIMIDAREA

Introducere FRESH PRODUCE
S&A se angajeazd sa ofere un mediu de lucru fara intimidare, hartuire si victimizare.
Urmarim sa ne asiguram ca toti angajatii (f/b) sunt tratati si ii trateaza pe ceilalti cu demnitate si respect.
Aceasta politica acopera intimidarea, hartuirea sau victimizarea care pot avea loc la locul de munca si in afara
locului de munca, inclusiv in deplasarile de serviciu sau la evenimente sau adunari legate de munca.

Prezenta politica se aplica intregului personal, de la toate nivelurile, inclusiv angajatilor, conducerii, lucratorilor
temporari sau angajati prin agentii, precum si contractantilor independenti (f/b).

Recunoastem ca este posibil sa existe comportamente negative la locul de munca, precum si in afara acestuia, si
ca acest lucru poate afecta grav viata profesionala a angajatilor (f/b), interferand cu performanta lor la locul de
munca sau prin crearea unui mediu de lucru stresant, intimidant si neplacut.

Dezaprobam ferm toate formele de comportament care au impact negativ asupra colegilor nostri (f/b) si urmarim
sa ne asiguram ca mediul de lucru este placut pentru toata lumea. Scopul prezentei politici este acela de a-i
informa pe angajati (f/b) cu privire la tipul de comportament care este inacceptabil si de a oferi o cale de atac
celor care sunt victime.

Prezenta politica acopera toate domeniile de organizare a companiei. Aceasta include unitatile din strainatate,
sub rezerva oricaror legi locale aplicabile, care impun companiei cerinte suplimentare.

Recunoastem cd avem datoria de a implementa prezenta politica si se asteapta ca toti angajatii (f/b) sa o
respecte. De asemenea, vom depune eforturi pentru a revizui prezenta politica la intervale regulate, pentru a-i
monitoriza eficacitatea.

Ce este hartuirea?

Hartuirea este orice comportament nedorit, care are scopul sau efectul de a incalca demnitatea unei persoane
sau de a crea pentru aceasta un mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator.

Un singur incident poate fi echivalent hartuirii. Hartuirea include, de asemenea, tratarea cuiva intr-un mod mai
putin favorabil, deoarece s-a supus sau a refuzat sa se supuna unui astfel de comportament, in trecut.

Legea egalitatii de sanse, din 2010, interzice trei tipuri de hartuire:

e hartuirea legata de o ,caracteristica protejata relevanta”

e hartuirea sexuala

e tratament mai putin favorabil al unui lucrator (f/b) pentru ca acesta se supune hartuirii sexuale sau o respinge
sau hartuirea legata de sex sau de reatribuirea de gen

Hartuirea li se poate petrece barbatilor, femeilor si persoanelor de orice identitate de gen sau orientare sexuala
si poate proveni de la:

¢ 0 persoana din aceeasi echipa

e un supervizor, un manager sau proprietarul (f/b)

¢ un alt membru (f/b) al personalului
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e candidati (f/b) la posturi vacante

¢ 0 altd persoana, care nu este un coleg, cu care un lucrator (f/b) vine in contact in timpul programului de lucru,
de exemplu, un client sau un contractant (f/b)

Lucratorii (f/b) pot fi hartuiti de persoane de acelasi sex sau de alt sex

Conform Legii privind egalitatea de sanse, din 2010, este ilegal sa hartuiti o persoana din cauza varstei,
dizabilitatii, reatribuirii de gen, starii civile sau de parteneriat civil, sarcinii sau maternitatii, rasei, culorii,
nationalitatii, originii etnice sau nationale, religiei sau convingerii, sexului sau orientarii sexuale. Include si
comportamentul de natura sexuala (hartuire sexuald). Hartuirea este inacceptabild chiar daca nu se incadreaza
in niciuna dintre aceste categorii.

Exemple de hartuire personala
Hartuirea personala ia multe forme si este posibil ca angajatii (f/b) sa nu realizeze intotdeauna ca felul in care se
comporta constituie hartuire. Hartuirea personala este un comportament nedorit al unei persoane fata de o alta
persoana, iar exemplele de hartuire includ:

glume si farse lipsit de bun simt

comentarii indecente sau abuzive

excluderi deliberate din discutii

afisarea unor materiale scrise sau vizuale care sunt abuzive sau ofensatoare

cuvinte sau comportament abuziv, amenintator sau insultator

jigniri

a se lua de o persoana sau a o face sa esueze

excluderea sau victimizarea

subminarea contributiei/pozitiei acestora

solicitarea unui randament de lucru mai mare decat este fezabil in mod rezonabil

blocarea promovarii sau a altor dezvoltari/avansare

Aceste exemple nu sunt exhaustive si se vor lua masuri disciplinare la nivelul corespunzator impotriva angajatilor
(f/b) care comit orice forma de hartuire personala.

Ce este hartuirea sexuala?

Legea privind egalitatea de sanse, din 2010, defineste hartuirea sexuala ca:

comportament nedorit de natura sexuala care are ca scop sau efect:

¢ incalcarea demnitatii unei persoane sau

¢ crearea unui mediu intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator pentru acea persoana

e comportamentul care are unul dintre aceste efecte poate fi hartuire, chiar daca nu aceasta a fost intentia.

Exemple de hartuire sexuala
Comentarii indecente sau abuzive, de natura sexuald, cum ar fi cu privire la aspectul sau corpul unei
persoane
Atingere nedorita de natura sexuald, agresiune sau viol
Afisarea de materiale sugestive sau ofensatoare din punct de vedere sexual
Adresarea intrebarilor de natura sexuala
Propuneri sau avansuri sexuale, fie ca sunt facute in scris sau verbal
Fotografii, meme-uri, videoclipuri
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Hartuirea sexuala poate avea loc si atunci cand un angajat (f/b) este tratat mai putin favorabil deoarece a respins
sau s-a supus unui comportament nedorit care are legdtura cu sexul sau este de natura sexuald. Daca survine ca
rezultat un tratament mai putin favorabil, acesta va fi examinat pe larg si include domenii precum blocarea
promovarii si refuzul oportunitatilor de instruire sau a altor oportunitati de dezvoltare.

Ce este intimidarea?

Intimidarea este un comportament ofensator, intimidant, rau-intentionat sau insultator, un abuz sau un abuz de
putere prin mijloace care-l submineaza, il umilesc, il denigreaza sau il ranesc pe destinatar (f/b). Intimidarea
poate include utilizarea fortei personale sau a puterii de a constrange, prin frica sau intimidare, nu neaparat din
partea unei persoane aflate intr-o pozitie de autoritate.

Intimidarea poate fi fizica, verbala sau non-verbala. Poate include comportamente care nu sunt fata in fata,
inclusiv prin mesaje text, email si retele de socializare. Exemplele de intimidare includ:
e amenintarile fizice sau psihologice
e niveluri de supraveghere asupritoare si intimidante
e comentarii derogatorii nepotrivite despre o persoana sau despre performanta acesteia
e faptul de a striga la membrii personalului
e faptul de a se lua Tn mod constant de persoane in fata altor persoane sau in privat
e Dblocarea oportunitatilor de promovare si instruire
e ignorarea sau excluderea in mod regulat si deliberat a personalului de la activitatile de munca sau
evenimentele sociale legate de munca
e faptul de a face ca o persoana sa esueze supraincarcand-o cu munca sau prin stabilirea unor termene
imposibile
e faptul de a face din aceeasi persoana, in mod regulat, tinta glumelor

Critica legitima si rezonabild privind performanta sau comportamentul unui membru al personalului sau
instructiunile rezonabile de management nu echivaleaza cu intimidarea.

Exemple de victimizare

Victimizarea are loc atunci cand un angajat este tratat nefavorabil, ca rezultat direct al depunerii cu buna credinta
a unei plangeri privind discriminarea sau hartuirea. in plus, orice angajat (f/b) care sprijind sau ajutd un alt angajat
(f/b) sd depuna o plangere este, de asemenea, supus victimizarii daca este tratat nefavorabil.

Hartuire din partea unei terte parti

Compania utilizeaza o politica de ,toleranta zero” in legatura cu hartuirea comisa impotriva unuia dintre angajatii
sai de catre o tertd parte, cum ar fi un client sau un vizitator al organizatiei. Toti angajatii (f/b) sunt incurajati sa
raporteze toate cazurile de hartuire care implica o terta parte, in conformitate cu procedura noastra de depunere
a sesizarilor, astfel cum este prezentat mai jos.

”a
|

n cazul in care constatdm c3 acuzatia este intemeiats, vom lua mésurile pe care le considerdm necesare pentru
a rezolva aceasta plangere. Aceasta poate fi efectuata in unul din urmpatoarele moduri, dar fara a se limita la
exemplele date:

. avertizand persoana in cauza cu privire la natura inadecvata a comportamentului sau

. interzicand accesul persoanei in cauza in perimetrul companiei
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raportand politiei actiunile persoanei in cauza

n plus, compania se va stridui si ia toate masurile rezonabile pentru a descuraja si a preveni orice forma de
hartuire din partea tertelor parti.

Incilcarile prezentei politici

intimidarea, hartuirea si victimizarea nu sunt tolerate la locul nostru de munca, iar toti angajatii trebuie sa se
trateze reciproc, impreuna cu clientii, furnizorii si vizitatorii nostri, cu demnitate si respect.

ncalcdrile prezentei politici vor fi tratate in conformitate cu procedura noastré disciplinard. Cazurile grave de
intimidare sau hartuire pot reprezenta o abatere grava, care conduce la concediere.

Personalul care depune plangeri sau care participa cu buna-credinta la orice investigatie nu trebuie sa sufere
nicio forma de represalii sau de victimizare in urma acestora. Cu toate acestea, formularea unei acuzatii false in
mod deliberat si cu rea-credinta va fi considerata a fi o abatere grava si va fi tratata in conformitate cu
procedura noastra disciplinara. Orice persoana despre care s-a dovedit ca a ripostat sau a victimizat pe cineva
n acest mod va face obiectul unor masuri disciplinare in conformitate cu procedura noastra disciplinara.

Responsabilitati

Responsabilitatile angajatului (f/b)

Compania solicitd angajatilor sai (f/b) sa se comporte intotdeauna in mod corespunzator si profesionist in timpul
zilei de munca, iar acest aspect se poate extinde si la evenimente din afara programului de lucru, care sunt
clasificate ca fiind legate de serviciu, cum ar fi evenimentele sociale. Angajatii (f/b) nu trebuie sa se angajeze in
niciun moment in comportamente discriminatorii, hartuitoare sau agresive fata de nicio alta persoana.

Orice forma de intimidare, hartuire sau victimizare poate conduce la masuri disciplinare, pana la si inclusiv
concediere daca este comisa:

intr-o situatie legata de munca

in orice situatie legata de muncd, cum ar fi un eveniment social
fmpotriva unui coleg sau colege, sau a unei alte persoane conectate cu angajatorul, in afara unei situatii de
munca, inclusiv in retelele de socializare
impotriva oricarei persoane din afara unei situatii legate de munca, in care incidentul este relevant pentru
capacitatea acesteia de a-si indeplini atributiile

Responsabilitatile angajatorului

Compania va avea responsabilitatea de a se asigura cad toti membrii personalului (f/b) , inclusiv seniorii si
persoanele cu functii de conducere, inteleg regulile si politicile referitoare la prevenirea comportamentului de
hartuire si intimidare la locul de munca si in timpul evenimentelor sociale legate de munca. Vom promova un loc
de munca profesionist si pozitiv, in care managerii sunt atenti si identifica in mod proactiv zonele de risc si
incidentele de hartuire, hartuire sexuala si intimidare.

Vom lua in considerare, de asemenea, factori agravanti, cum ar fi abuzul de putere asupra unui coleg (f/b) mai
nou, atunci cand decidem ce masuri disciplinare sa luam.

n cazul in care un incident are loc cu martori sau se depune o plangere in temeiul prezentei politici, compania
va lua masuri prompte pentru a rezolva aceasta problema. Toate incidentele vor fi considerate a fi grave si vor fi
tratate intr-o maniera sensibila si confidentiala.
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Daca credeti ca sunteti victima a hartuirii sau intimidarii

Metoda neoficiala

Daca credeti ca sunteti victima hartuirii sau intimidarii, poate doriti sa abordati problema in mod neoficial, cu
persoana responsabild. Explicati situatia si modul in care v-a facut sa va simtiti. Poate fi util sa descrieti
evenimentul, astfel incat celeilalte persoane sa i fie clar care va sunt ingrijorarile. Folositi-va de prilejul respectiv
pentru a cere persoanei in cauza sa-si schimbe comportamentul sau sa-l opreasca.

Recunoastem ca plangerile privind hartuirea personala, si in special cele de hartuire sexuala, pot fi uneori de
naturd sensibild sau intim&. Tn aceste circumstante, sunteti incurajat sa discutati despre aceste situatii cu un coleg
senior (f/b) ales de dvs. (indiferent daca persoana respectiva are sau nu o responsabilitate directd de supervizare
pentru dvs.) ca asistent confidential.

Daca nu considerati ca pasii neoficiali sunt adecvati sau daca acestia nu au avut succes, trebuie sa expuneti
problema ih mod oficial, conform procedurii noastre de depunere a reclamatiilor. Toate plangerile vor fi
investigate Tn conformitate cu procedura noastra de depunere a reclamatiilor.

Metoda oficiala

n cazul in care abordarea neoficiald esueazd sau in cazul in care comportamentul este mai grav, trebuie s
aduceti problema in atentia unui membru (f/b) al echipei de resurse umane, sub forma unei plangeri oficiale
scrise, iar asistentul dvs. confidential va poate ajuta in acest sens. Daca este posibil, trebuie sa tineti notite privind
hartuirea, astfel incat plangerea scrisa sa poata include:

numele presupusului hartuitor (f/b)

natura presupusei hartuiri

datele si orele la care a avut loc presupusa hartuire

numele martorilor

orice actiune intreprinsa deja de dvs. pentru a opri presupusa hartuire

Vom lua masuri pentru a va separa de presupusul hartuitor (f/b), pentru a permite desfasurarea unei anchete
neintrerupte. Acest aspect poate implica un transfer temporar al presupusului hartuitor (f/b) intr-o altd zona de
lucru sau suspendarea cu plata contractuald pana la rezolvarea problemei.

La incheierea investigatiei, un raport al constatarilor va fi inaintat unui manager care va tine sedinta privind
plangerea.

Veti fi invitat sa participati la o sedinta, la o ora si intr-un loc rezonabile, pentru a discuta problema, odata ce
persoana care audiaza plangerea a avut ocazia sa citeasca sesizarea. Aveti dreptul de a fi insotiti la o astfel de
sedinta de un coleg (f/b) sau de un reprezentant sindical (f/b) si trebuie sa luati toate masurile rezonabile pentru
a participa. Persoanele implicate Tn ancheta va fi de asteptat sa actioneze in mod confidential, iar orice incalcare
a confidentialitatii va fi tratata ca o problema disciplinara.

Va veti putea prezenta cazul la sedintd, iar managerul dvs. va va explica rezultatul anchetei. Aveti dreptul de a
contesta rezultatul.
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Daca decizia va fi cd acuzatia este intemeiata, hartuitorul (f/b) va fi pasibil de masuri disciplinare in conformitate
cu procedura noastra disciplinara, care merge pana la si include concedierea.

Compania se angajeaza sa se asigure ca angajatii (f/b) nu sunt descurajati sa utilizeze aceasta procedura si niciun
angajat (f/b) nu va fi victimizat pentru ca a depus o plangere.
Surse de consiliere si sprijin

] Rights of Women (Drepturile femeilor) — Anglia si Tara Galilor

J Samaritans

. LGBT Foundation (Fundatia LGBT)

. https://galop.org.uk/Galop — LGBT+ asistenta impotriva violentei sexuale

o Rape Crisis (situatii de criza in urma violului) Anglia si Tara Galilor

. The Survivors Trust

. SurvivorsUK — asistenta impotriva violurilor si abuzurilor sexuale comise impotriva barbatilor
. Asistentd acordata victimelor

S&A Programul de asistenta a angajatului (EAP)

Serviciul nostru EAP ofera o retea completa de asistenta, care ofera consiliere de specialitate si indrumari pline
de compasiune, 24/7, acoperind o gama larga de probleme. Credem cu tarie in furnizarea unui serviciu EAP
care oferd nu numai asistenta reactiva atunci cand cineva are nevoie de ea, ci si asistenta proactiva si
preventiva, pentru a oferi cele mai bune rezultate posibile.

Serviciile sunt disponibile online si telefonic:
¢ Linie telefonica confidentiald, gratuita, 24 de ore din 24: 0800 0280199
¢ Site web: https://healthassuredeap.co.uk/
e Descarcati aplicatia ,My Healthy Advantage” (Avantajul sdndtatii mele)
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Russian

NOUTUKA KOMMAHUW B OTHOLUEHUW MPUTECHEHUIA U
U3AEBATE/IbCTB FRESH PRODUCE

BBepeHue
S&A cTpemutca obecneunTb pabouyto cpeny, CBOOOAHYIO OT Npecsief0oBaHNM, 4OMOraTeNbCTB U BUKTUMU3ALUN.

MbI CTPEMUMCA K TOMY, YTODbl KO BCEM COTPYAHMKAM OTHOCU/IUCh C AOCTOMHCTBOM U YBAXKEHUEM.

3Ta NOAUTMKA pPacnpoCTpaHAETCA Ha npeciefoBaHWUA, AOMOraTesibcTBa WAW BUKTMMMU3AUMIO, KOTOpble
npoucxoanT Ha paboTte 1 BHe paboyero mecra, B TOM YMcae BO Bpemsi paboumx noesgoK MAM Ha CBA3AHHbIX C
paboTolt MeponpuATUAX NN COLMANbHBIX B3aUMOOENCTBUAX.

JTa NoOAUTUKA NMPUMEHAETCA KO BCEM COTPYAHUKaM Ha BCeEX AOO0/IKHOCTHbIX YPOBHAX, BK/AKOYaA COTPYyAHUKOB,
PYKOBOACTBO, ar€HTCKUX U 0B6bIYHbIX pa6OTHMKOB, a TakXXe He3aBUCMMbIX noapAO4YNKOB.

Mbl Npu3Haem, YTO HeraTMBHOE MOBEAEHME MOMKET CyLWEeCTBOBaTb KaK Ha paboyem mecTe, Tak M 3a ero
npeaenamm, 1 YTo 3TO MOKET CEPbE3HO MOBAUATb HA TPYAOBYIO KM3Hb COTPYAHMKOB, BAMAA Ha UX paboTy uam
CO34aBas CTPECCOBYIO, MYraloLLyo U HenpuATHYO pabouyio cpeay.

Mbl ocy»kgaem tobble GopmMbl U34EBATENLCTB U CTPEMMMCA K CO34aHMI0 BraronpuaTHOM paboyeit 06CcTaHOBKM
AN BCEX HalWX COTPYAHMKOB. Llenbto HacToswen NOAUTUKKM ABAsSieTCA MHPOPMMPOBAHUE COTPYLHWKOB O
HeaoMNyCTUMOM MOBEAEHMM, a TaKKe obecneyeHne BOCCTAHOB/IEHUA HAPYLWEHHbIX NPaB COTPYAHUKOB, CTaBLUMX
KepTBaMu U34eBaTebCTB.

HactoAwasa noauTMka pacnpocTpaHsaeTca Ha Bce cohepbl aeatenbHocT Komnanun. OHa npuMeHMma M K
3apybexHbIM NoApasaeneHnaM C YYeTOM AeNCTBYIOWEro B 3TUX CTPaHaX 3aKOHOAATe/IbCTBA, KOTOPOE MOXET
BblABUraTb K KOMNaHWu A0MNONHUTEIbHbIE TpeboBaHMS.

Mbl 0CO3HaeMm, YTO peann3aLns 3ToN NONUTUKKN ABNSETCA Hallel 06A3aHHOCTLIO, N YTO BCe PAaBOTHUMKM A0KHbI
cobntoaaTh ee TpeboBaHMA. Mbl TaK¥Ke cTapaemMcs peryiapHoO NepecmaTpuBaTh 3Ty NOJUTUKY B LLESAX KOHTPOAA
3pPEeKTUBHOCTU ee peanmnsaunu.

YTo TaKoe gomorartenbcrea?

JomoratenbcTBo - 3T0 At06oe HerKenaTeNbHoe NoBeAeHNE, KOTOPOE MMEET LLENbI0 AN CNeACTBUEM
nocAraTebCTBO Ha A4OCTOMHCTBO Ye/0BEKA UM CO3AaHNE ANA HEro 3anyrMBatoLWwel, BpaxkaebHow,
YHUKAlOLWEN, YHU3UTENbHOW UM OCKOPBUTENbHOM cpesbl.

OAVH UHUMAEHT MOXKET BbITb NPUPaBHEH K AomoraTenbcTay. [peciegoBaHMe M 4OMOraTe/IbCTBO BKAOYAET B
cebs MmeHee 61aronpuATHOE OTHOLEHUE K KOMY-1IMH0, MOTOMY YTO OH NMOAYMHWUIICA UM OTKa3asncs
NOAYMHUTBLCA TAKOMY MOBEAEHMIO B MPOLLIOM.

3aKoH o paseHcTtBe 2010 ropa 3anpeLaer Tpu BuAa AOMOraTeNbCTs:

e [lomoratenbCcTBa, CBA3aHHbIE C 3aLLUTHbIMU XapaKTepucTMKkamm

o CeKcyaibHble AOMOraTeNbCcTBa

® MeHee 61aronpuraTHOE OTHOLLEHME K PaBOTHMKY, MOCKOJIbKY OH MOABEPraeTcs Un OTBEPraeT CekcyasibHble
JoMoraTenbCTBa UM AOMOraTeIbCTBa, CBA3aHHbIE C MOJIOM UM CMEHOM noa
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JomoratenbctBa MOryT MNPOUCXOAUTb B OTHOLIEHWUM MYXKUMH, KEHWMH M loabmu 1toboi reHaepHoM
NOEHTUYHOCTM UM CEKCYalbHOWM OPUEHTAL MK, U MOTYT UCXOAMUTDL OT:

¢ OT KOro-To, C Kem Bbl paboTaeTe B 04HON KOMaHAe

¢ CynepBalizepa, MeHeayKepa UK Blaaenbla

e [lpyroro coTpygHuka

e KaHgupaTa Ha paboTy

e KTO-TO ele, C Kem COTPYAHMK BCTYNaeT B KOHTAKT BO Bpemsa paboTbl, HanpuMMep C 3aKa3uMKom WM
noAapAAYNKOM

PaboTHMKM MOryT noAsepratbCa NpecnefoBaHUAM CO CTOPOHbI /Il0Aei CBOero nosia UAn NpPoTMBOMNOIOXNKHOroO
nona

B cooTtBetcTBMM € 3akoHOM O paBeHcTBe 2010 roga HeE3aKOHHO MNpecaefoBaTb Yes0BEKA MO NPUYMHE ero
BO3pacTa, MHBANUAHOCTM, CMeHbI N0/1a, CEMEMHOIO UK FPaXKLaHCKOro cTaTyca napTHepa, bepemMeHHOCTN Uau
MATEPUHCTBA, pacbl, LBETA KOMW, HALMOHANBbHOCTU, STHMYECKOrO WKW HALMOHANBHOIO MPOUCXOXKAEHUSA,
PENNTUN UK YOEXOEHUI, NoNa MAM CeKcyaNbHOM opueHTaumu. OH TaKKe BKAtoYaeT B ceba nosegeHue
CeKcyasibHOro xapaktepa (ceKkcyanbHble gomoratenbcTsa). JlomoraTenibCTBa HegoMNyCTUMBI, [aXKe eCci OHU He
noAnagatoT HU NOA OAHY U3 3TUX KaTeropui.

Mpumepbl AMYHOCTHBIX JOMOraTeNbCTB
JINYHOCTHOE AOMOraTe/NibCTBO MPUHMMAET pPas/inyHble GOPMbl, U COTPYAHUKM He BCeraa MOryT OCO3HaBaTb,
KaKoe noBeAeHne npeacTtaBanet cobon AomoratensbcTso. JIMYHOCTHOE AOMOraTe/ibCTBO - 3TO HeXKenaTtesibHoe
noBefleHMe O4HOro Ye/I0BEKA MO OTHOLLEHUIO K APYromy, U NPUMEpPbl AOMOraTeNbCTB BK/IKOYAOT B cebs:

OcKkopbuTebHbIE WYTKU U PO3bITPbILLM

HenpwucTtoliHble nan ockopbutenbHble KOMMEHTapPUK

MpegHamepeHHOEe NCKIOYEHWE U3 Pa3roBOpOB

OcKkopbuTENbHbIE U YHUXKAIOLLME TEKCTBI U MaTepUansl

OcKkopbuTeNbHbIE UK YrPOKatoLWMe CN0Ba UK NoBedeHue

O63bIBaHME

MPUANPKM AN NOMXKENaHNE KOMY-IMB0 Heyaauu

BukTMMmnsauyma

[eckpeanTtnposaHue Yero-nmbo coTpyaHMYecTsa /a0aKHOCTH

TpeboBaHue 6onblIEN NPOU3BOAUTENIBHOCTM YEM Ta, YTO CYUTAETCA AOCTUHKMMOM

MpenaTcTBME NPOABUMKEHUIO MO CAYXKOE U Apyromy pocTy

21N npumepbl HE ABAAKOTCA UcyepnbiBaloWMMN, 1 B OTHOWEHUN COTPYAHUKOB, COBeEpPLUAOLWNX nobble d)OprI
JINYHOCTHOIO nNpecnegoBaHuA, 6y,u,yT NPUHATbI ANCUMNNNHAPHbIE Mepbl Ha COOTBETCTBYOLLEM YPOBHE.

Yro TaKoe ceKcyanbHble AoOMOoraTenbeTea’?

3akoH 0 paseHctBe 2010 roga onpegenseT cekcyasbHble JOMOraTeNbCTBa KaKk HeXenaTenbHoe nosegeHue
CEeKCYaNbHOro XapaKTepa, umetoLee Luenb Uan cneactsme:

* NOCAraTeIbCTBO Ha AOCTOMHCTBO Yesl0BeKa

* CO3JaHue 3anyrusatolleit, BpaxkaebHoN, YHUKaoLWeN, OCKOPOUTENbHON U YHU3UTENbHOW O6CTaHOBKM A4
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yesioBeka
e [loBegeHne, nmetowiee 04HO U3 ITUX I'IOCI'IE,CI,CTBVIﬁ, ABNAETCA AOMOraTtenbCTBOM , AaXKe €C/In 3TO He 6b110
M3Ha4Ya/IbHbIM HamepeHnem

Mpumepbl ceKcyasbHbIX AOMOraTe1bCTB

HenpucroliHble WA  OCKOpOUTENbHblE KOMMEHTAPUM CEKCYyaslbHOHO XapaeTepa, Hanpumep B
OTHOLUEHMM BHELIHOCTU WM TeNa YeNoBeKa

HexenatenbHble NPUKOCHOBEHUA CEKCYa/IbHOIO XapaKTepa, HanageHne nanm nsHacnioBaHme
JemoHcTpauma cekcyaibHO HaBOAALMX M OCKOPOUTENbHBIX MUCEM UV MaTepPUanoB

Bonpocbl cekcyasibHOro XapakTepa

MpeanoxeHne cekca, caenaHHble B YCTHON AW MMCbMEHHOM dopme

®oT1o, membl , BUAEO

CeKcyanbHble AOMOraTeNbCTBa MOTYT TaK¥e MMEeTb MeCTO B TexX C/y4anx, Koraa K paboTHUKY OTHOCATCA meHee
61aronpUATHO, NOCKO/IbKY OH OTBEPT UAW NOAYNHUACA HeXeNaTeIbHOMY NoBeAeHMI0, CBA3aHHOMY C CEKCOM UK
MMeIoLLLEMY CEKCyaNbHbI XapaKTep. Bonpoc o Tom, BO3HMKAET AN B pesy/bTaTe 3TOro meHee 6aaronpuaTHas
cpeaa, 6yAeT LWMPOKO PacCMOTPEH Ha NpeaMeT MMEeNOoCh N NPENATCTBUE B NPOABUNKEHUN NO CyXbe 1 0TKas B
BO3MOXHOCTAX MPOGECCMOHaNbHOM NOATOTOBKN UK APYTUX BapuaHTax pPasBuUTUA.

YTo TaKoe U3geBatenbcTea’?

M3peBatenbcTBa - 3T0 ockopbuTenbHOe, 3amnyrMBaioLlee, 3/10HaMepPeHHoe UAK OCKopbuTebHOe noseaeHue, a
TaKXe 3710ynotpebaeHune BAaCTbio C MOMOLLBIO CPEACTB, KOTOPbIE MOAPbIBAOT, YHUMAIOT, OUEPHAIOT MAN PaHAT
nonydyatens. M3aesatenbcTBa MOMKET BKAOYATb B Ce6A MUCMO/b30BaHWE CU/bl AW BAACTU AAA MPUHYKAEHUA
yero-nnbo yepes CcTpax UAK 3anyrusaHue, He 06a3aTeNbHO CO CTOPOHbI KOTO-TO, KTO Hax0AMUTCA B NOJIOXKEHUU

BNacCTu.

U3peBaTenbCcTtBa MoOryT 6bITb ¢M3MH€CKMMM, Bep6al'|beIMM nnn HEBep6a}'IbeIMVI. OTO MOXKET BKAOYaTb
noeegeHmne, KOTopoe NpoABNAETCA Yepe3 JNINYHBIN KOHTAKT, a TaKxKe Yyepes3 TeEKCTOBbIE COO6UJ,eHMﬂ, 9NNEKTPOHHYIO
noYTy 1 coumanbHble ceTu. lNpumepbl U34eBaTENbCTB BKAKOYAKOT B cebs:

Yrposbl pU3nYecKoi pacnpasbl U NCUXOIOMMYECKOTO AaBEHUA

BnacTHble 1 3anyruBatolme popmbl Hag3opa

HeymecTHBe yHMXKAlOWMeE 3aMedaHuns 0 YeNOBEKE U ero AencTBuaAX

KpuKku Ha nepcoHan

MOCTOAHHO NPMANPATLCA K 0AAM Nepes APYrMMU UM B YHaCTHOM Nopsake

MpenaTcTBME BO3MOXKHOCTEN NPOABUMMKEHMA MO CAyXKOe 1 0byyeHus

PerynapHoe W npegHaMepeHHOE WFHOPUPOBAHUE WM  UCKAOYEHME MepcoHana W3 TpyLoBOM
0EeATeNbHOCTU AN COLMaNbHbIX MEPONPUATUIA, CBA3AHHbIX C paboToi

HacTpanBaTb YenoBeka Ha Heyzauy , neperpyxas ero paboToi naM ycTaHaBIMBAA HEBO3MOMKHbIE CPOKM
PerynapHo genasa 0f4HOrO M TOFO e Ye/i0BEKa NPeaMETOM LLIYTOK

3aKOHHaA u Pa3ymHaA KpPUTUKa pa6OTbI WM noeegeHnAa COTPyAHUKaA , a TaKXe pas3ymMmHble UMHCTPYKUUU
PYKOBOACTBa HE MPNPaBHUNBAKOTCA K n3geBate1ibCTBaM.

Mpumepbl BUKTUMM3ALUUN
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BUMKTUMM3AUMA MMeeT MecCTo, Koraa ¢ paboTHMKom obpauwatoTca Henopabatowmm obpasom B pesysbTaTe
nogaym Xanobbl Ha u34eBaTenbCTBA WMAM AOMoratenbcisa. Kpome Toro, ntoboit cOTpyAHWK, KOTOPbIN
nogaep>KMBaeT Uav NomMoraeT gpyromy COTPYAHUKY NoaaTh XKanoby, TakkKe nogsepraercsa BUKTUMU3aLMK, ecin
C HUM obpaluatoTca Henogabatowmm obpasom.

MpecnepgoBaHMe CO CTOPOHbI TPETBUX /UL,

KomnaHua npoBOAMT NOJMIMTUKY HYJEBOW TEepnMMOCTM B OTHOLIEHMM [OOMOraTeNbCTB, COBEPLUEHHbIX B
OTHOLLEHMM OAHOIO M3 ee COTPYAHMKOB TPETbEN CTOPOHOM, TaKOM KaK KAMEHT WM NOCETUTENb OpPraHU3auum.
Bcem coTpyaHMKam pekomeHayeTca coobuatb 060 Bcex Cyyasnx NpeciesoBaHns, B KOTOPbIX y4acTBYeT TPETbA
CTOPOHA, B COOTBETCTBMM C Hallel NpoLeaypoi OTYETHOCTM, KaK ONUCAHO HUMKe.

Ecnn mbl 06HapyXuM, 4TO 06BMHEHUE ABAAETCA 060CHOBAHHbBIM, Mbl NpeAnNPUMEM Laru, KOTopble Mbl CYATaEM
Heob6XoAMMbIMM ANA YAOBNETBOPEHUA 3TOM anobbl. ITO MOMKET BKAOYATb, HO HE OrpaHMYNBAETCA:
MpeaynpexaeHMem YenoBeKka 0 HeHaaNexKallMemM Xxapaktepe ero nosegaeHus
3anpeTe YeNoBeKy NoceLlaTh TEPPUTOPUIO KOMNAHUK
CooblieHne o AeCTBUAX ML B NOANLUIO

B gononHeHue K aTtomy, KomnaHua ByaeT CTpEMUTLCA NPUHATL BCE PasyMHble Mepbl ANA NpeaoTBpalLeHnn
ntoboi Gopmbl NpeciiefoBaHUA CO CTOPOHbI TPETLUX /UL,

HapyweHua aaHHoii MoanTukun

N3peBaTenbCcTBa, ALOMOraTeNIbCTBA M BUKTMUMM3AUMA He AONYCKAIOTCA Ha Halel paboTe, U BCe COTPYLAHMKM
065s3aHbl OTHOCUTLCA APYT K APYrY, HApAAY C HALWMMW KAMEHTAMU, NMOCTaBLUMKAMM U MOCETUTENAMM, C
[OCTOMHCTBOM U YBaXKEHUEM.

HapyLlueHuns 3ol NOAUTUKK ByayT pacCMaTpMBaTbLCS B COOTBETCTBMU C HalLel ANCUUNANHAPHOW Npoueaypon.
CepbesHble cyvyan n3gesaTenbCTB UAN LOMOFaTeNbCTB MOTYT ObiTb NPUPABHEHbI K TPY6bIM MNPOCTYMNKAM,
NPUBOSALLMM K YBOJIbHEHUIO.

CoTpyZHMKK, KOTOPbIE NOAAIOT Kanobbl MM A4O06POCOBECTHO y4acTBYIOT B I06OM pacciefoBaHUU, He SOXKHbI
noAgepraTbcs Kakoh-nmbo popme yuepba Man BUKTUMU3AUMKN. TeM He meHee, NpeaHamMepPeHHO NI0XKHOoe
06BMHEHMe ByAeT paccMaTpMBaTbCA KaK HenpaBoMepHOe NoBeaeHNe B COOTBETCTBUM C HalLEW
ANcuMNAnHapHOM Npoueaypoit. Jltoboi, KTo, Kak byaeT ycTaHOBAEHO, OTOMCTUA Takum obpasom, byaeT
NoABEPrHyT ANCLMNANHAPHOMY B3bICKAHUIO B COOTBETCTBUM C HaWeN AUCLMNAMHAPHON Npoueaypo.

O6sa3aHHOCTU

06a3aHHOCTM COTPYAHMKOB

KomnaHua TpebyeT, uTobbl ee COTPYAHWKKN BCceraa Benu cebs Hagnexawmm obpasom U NpopeccMoHaNbHO B
TeyeHne paboyero OHA, U 3TO MOMKET PaACMPOCTPAHATLCA Ha MeponpuaTMA B Hepabouyee Bpems, KoTopble
KnaccuduumpyoTca Kak cBsAsaHHble ¢ paboToi, Hanpumep obwecTBeHHble MeponpuATUa. COTPYAHWKKU He
[OO/1XKHbI Y4acTBOBaTb B AUCKPUMMHALMOHHOM, OCKOP6AAIOLWEM UAN arpeccCUBHOM NOBEAEHUN MO OTHOLIEHMIO K
ntobomy apyromy auuy B Ntoboe Bpems.

Mobaa dopma n3aeBaTENbCTB, AOMOMaTENbCTB UM BUKTUMU3AUMKU MOMKET MPUBECTU K AUCLMUNIANHAPHBIM
Mepam BMI0Tb A0 YBOJIbHEHWS, €C/IM OHM COBEpLUEHbI:

Bo Bpemsa paboTbl

Bo Bpemsa ntob6oi paboTbl , CBAZAHHON € 06LLECTBEHHBIM MEPONPUATUEM
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COTpYAHUKOM UK APYTUM IULLOM, CBA3aHHbIM C paboToaaTenem, BHe paboThbl, a TaK}Ke B coL.ceTax
BHe paboTbl, KOrLa UHLMAEHT UMEET OTHOLIEHWE K MPUFOAHOCTYN ANS BbINOJHEHWS POAN

06a3aHHOCTM paboTogaTens

KomnaHua 6yaeT HecTu OTBETCTBEHHOCTb 33 obecrneyeHne Toro, YTobbl Bce COTPYAHUKM, BK/KOYAS U TEX, KTO
3aHMMaeT pPyKoBOAALWME AO/KHOCTU, MOHMManW nNpaBuaa M MNOAUTUKY, Kacatowmecs npeaoTBpalLeHus
[0MOraTeNibCTB U U34eBaTebCTB Ha paboTe M BO BPeEMA 0BLWECTBEHHbIX MEPONpPUATUIA, CBA3AHHbIX C paboTol.
Mbl 6ygem npogsuraTb NpodeccMoHasnbHylo M MO3UTMBHYIO aTMochepy Ha pabouyem mecTe, Ha KOTOPOM
MeHeaKepbl byayT 64MUTeNbHbI MU aKTUBHO BbISIBASATb 06/1aCTM PUCKA M CAy4Yau M3LEeBaTeNbCTB, CEKCyaNbHbIX
A0MOraTeNibCTB U ANCKPUMUHALNN.

an NMPUHATUN pelleHnAa O TOM, KakKne gncumnimHapHblie mepbl CieayeT NPUHATL, Mbl TaKXXe 6y,£I,EM Y4nTbIBaTb
oTArdarowme d)aKTOpr, TakKne Kak 3noyn0Tpe6neHme B/1aCTblO Ha4 bonee Mmnagumm KONNEeroun.

Ecnv yenosek sBAAeTCA cBMAETENEM WU Kanoba NoJaeTcs B COOTBETCTBUM C HACTOALLEN NoANTMKOMN, KomnaHua
npeanpumeT Hesame/MTesibHble AeUCTBUA A/ PelleHns 3Toro Bonpoca. Bce MHUMaeHTbl byayT cumTaThbea
CepbesHbIMM U PACCMaTPUBATLCA AE/MKATHbIM M KOHbUAEHUMANbHbIM 06pa3om.

Ecnu Bbl cuuTaeTe, YTO Bac npecneayoT WA 3anyrusatoT

HedopmanbHblii metop,

Ecnm Bbl cuMTaeTe, YTo Bac NpecsieayloT UKW 3anyrMBaloT, Bbl MoXKeTe HepopmanbHO obcyanTb npobaemy c
OTBETCTBEHHbIM NNLOM. OBbACHUTE M TO, KaK OaHHaA CUTyaums 3acTaBuia BaC NOYyBCTBOBaTb.OnuwuTe
cobbiTne, YToObl APYroM YenoBeK ACHO MOHWMMAs BalM Npobsembl. Mcnonb3yiTe BO3MOXKHOCTb MOMPOCUTb
YyeNloBeKa U3MEHUTb UM NPEKPaTUTb CBOE NoBeAeHMeE.

Mbl npusHaem, 4To »Kanobbl Ha NIMYHbIE AOMOraTenbCrea, U 0cobeHHo Ha CeKCya/ibHble 4OMOraTenbCTBa, UHOr4a
MOTYT HOCUTb ,Cl,el'IMKaTHbIﬁ WU UHTUMHbIN Xapaktep. B aTnx obcTosTeNbCTBAX BaM npegnaraeTtcAa NnoAHATb Takune
BONPOCHI CO CTapwnm Ko/ineron no Bawemy Bbl60py (HEBaBMCMMO OT TOro, HeCeT 2 3TOT YeN0BEK MPAMYHO
HaA30pPHYK OTBETCTBEHHOCTb 34 BaC) B KayecTtBe KOHd)MAEHLI,Ma!'IbHOI'O NMOMOLHWKA.

Ecnv Bbl cunTaeTe, YTo HepopMasibHble Warn HeYMeCTHbl UK OHM BbINN HEYAAYHbIMU, Bbl A0MKHbI 0GUUNANBHO
NoAHATL 3TOT BOMPOC B COOTBETCTBMM C Hallel Npoueaypor paccmoTpeHusa Xanob. Bce Kanobbl 6yayTt
paccnefoBaHbl B COOTBETCTBUM C Halel NpoLeaypoit paccMoTpeHMs Kanob.

dopmanbHbIii meToa

Ecnv HedopmanbHbIN NOAXOA TEPNUT HEYAAUY UM €C/IU UHLMAEHT 60/1ee CepbesHbIii, Bbl JO/TKHbI LOBECTU STOT
BOMpOC A0 cBegeHMA 4dneHa HR B KayectBe o¢MUMANBHON NUCbMEHHOM Kanobbl, WM CHOBA BaL
KOHPUAEHLMANbHDLIV MOMOLLHMK MOMET NMOMOYb Bam B 3TOM. EC/IM BO3MOMKHO, Bbl LO/IKHbI BECTM 3anUCK O
AOMOraTeNibcTBax, YToO6bl NMCbMEHHAA Kafnoba Morna BKAOYaTb:

Mma npegnonaraemoro npecsieaosartens

XapakTep npeanonaraemoro npecieaosarens

[aTbl 1 Bpems npeanonaraeMoro 4oMorate/ibcTea

MmeHa niobbix ceuaeTtenei

Jiobble aelicTBna NpeanpUHATLIE BAMKU YTOBbI OCTAHOBUTL NpeanosiaraeMoe 4OMOraTe/ibCTBo
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Mbl npumem Mepbl, OTAENMB Bac OT Npeanosaraemoro npeciaenosartens, Uytobbl obecneynTtb HenpepbiBHOE
paccnefoBaHue. 3TO MOKET BbiTb CBA3aHO C BPeMeHHbIM NepeBoAoM Npeanosaraemoro npecseoBaTtens B
Apyryto pabouyto 30HY UM OTCTpaHeHMeM OT PaboTbl C KOHTPAKTHOM OMAaTOM A0 Tex Nop, Noka Bonpoc He 6yaet
pelleH.

Mo 3aBeplieHNM pacciefoBaHWUA OTYET O pesysibTaTax byaeT NpeacTaBleH MeHeasKepy, KOTopblit nposeaer
3acefiaHne No PacCMOTPEHMIO Kanob.

Bam byaeT npeasnoXxeHo NpUCYTCTBOBaTb Ha cobpaHuKM B noaxodsllee Bpems W B MoAxodsdllem mecte ANs
obCyKaeHNA 3TOro BOMpoca, Kak TONbKO MU0, Caywatoulee Kanoby, byaeT MeTb BO3MOXKHOCTb MPOYUTaTh
oTYeT. Bbl MMeeTe NpaBo NOABUTLCA Ha TaKOM COBPaHUKM C KONeron UAu npeacrtasmTenem npodcotosa, ecnu
€CTb pa3yMHble NPUYUHbI A4 CONpoBOXAeHUA. OXKumaaeTca, YTo AnLa, y4acTBytolMe B paccieoBaHuu, byayT
nencTBoBaTb KOHOUAEHUManbHO, U nwoboe HapylweHue KoHbuMaeHUManbHocTM 6yaeT nosodom  ANA
ANCUMNANHapPHOW Npoueaypbl.

Bbl cMOXKeTe BblABMHYTL CBOE AE/10 Ha BCTpeye, a MeHeaskep o0b6bACHUT MCXoh pacciegoBaHuA. Bbl umeete
npaso 06asoBaTb pe3y/bTar.

Ecnn pelweHune 3akato4aeTcs B TOM, YTO *Kanoba asasetca 060CHOBAaHHOM, NpecieaoBaTte/b byaeT noasexarb
AVUCUMM/IMHAPHOMY B3bICKAHWIO B COOTBETCTBMM C Halleld AUCUMIMJIMHAPHOM npoueaypoit BnAOTb A0
YBO/IbHEHUA.

KomnaHuAa cTpemuTca K ToMy, YTOBbl COTPYAHUKN HEe OTCTPaHANMCL OT UCMO/Ib30BaHUA 3TOM Npoueaypbl, U HU
OAVH COTPYAHMWK He byaeT npecnenoBaTbca 3a Nogady »anobbl.

UCTOYHUKM KOHCYAbTaLU U NoALEPKKN
Rights of Women — AHrama n Yansc

Samaritans

LGBT Foundation

https://galop.org.uk/Galop — LGBT+ noaaepKa »KepTs CEKCYaNbHOro Hacuams

Rape Crisis England and Wales

The Survivors Trust

SurvivorsUK — noaaepXxka MmyxX4mH B CBA3U C USHACUNOBAHUAMU U CEKCYA/IbHbIMU HaApyraTtes1bCTBaMun

Victim Support

Mporpamma nomowm cotpyaHukam S&A (EAP)

Haw cepsuc EAP npefocTaBaseT NoiHyo CeTb NOAAEPKKM, KOTOPas NpeasiaraeT SKCNepTHbIE KOHCYIbTaLum 1
pekomeHzaumumn 24/7, oxBaTbiBatOLME WMPOKNUIA KPYTr BONPOCOB. Mbl TBEPAO BEPUM B NPeLOCTaBAEHUE YCAYTM
EAP, KoTOpan npegnaraeT He TO/IbKO BbICTPYIO NOAAEPIKKY, KOTAa KTO-TO B HEW HYXKAaeTcA, HO M NPOaKTUBHYIO
M NPOdUNAKTUYECKYIO MOAAEPKKY ANA AOCTUNKEHMA HAUIYULLNX BO3MOMKHbIX Pe3y/bTaToBs.

Ycnyru ocTynHbl OHAAMH 1 No TenedoHy:
BecnnatHas 24-yacoBas KoOHOMAEHUMANbHAA ropaYvas AnHuaA: 0800 0280199
Website: https://healthassuredeap.co.uk/
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https://rightsofwomen.org.uk/get-advice/sexual-harassment-at-work-law/
https://www.samaritans.org/how-we-can-help/contact-samaritan/
https://lgbt.foundation/how-we-can-help-you
https://galop.org.uk/
https://rapecrisis.org.uk/
https://thesurvivorstrust.eu.rit.org.uk/
https://www.survivorsuk.org/
https://www.victimsupport.org.uk/

HRP-045 Harassment and Bullying Policy
NB: This document is available in other languages

* 3arpysuTte the ‘My Healthy Advantage’ app
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