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Zusammenfassung

Die Unternehmensrichtlinie fiir Wirde und Respekt am Arbeitsplatz bekraftigt das Engagement von
Brambles flr ein respektvolles Arbeitsumfeld und verbietet ausdriicklich Mobbing, Belastigung
(einschlieBlich sexueller Belastigung), Diskriminierung, Viktimisierung, Gewalt am Arbeitsplatz,
aggressives oder bedrohliches Verhalten sowie Mikroaggressionen.

Die Gruppe (d. h. alle Unternehmen der Brambles Group) setzt sich dafiir ein, ein respektvolles, sicheres
und inklusives Arbeitsumfeld zu schaffen, an dem alle Personen mit Wiirde und Respekt behandelt
werden und jederzeit ihre Bedenken duBern kénnen, ohne Angst vor VergeltungsmaBnahmen haben zu
massen.

Die Gruppe erkennt auBerdem ihre positive Pflicht an, soweit dies praktisch durchfiihrbar ist, gegen
alle Formen von Mobbing, Belastigung, sexueller Belastigung, Diskriminierung, Viktimisierung und
Gewalt am Arbeitsplatz vorzugehen, insbesondere in Bezug auf:

Das Wichtigste auf einen Blick

Die Gruppe ergreift angemessene und verhaltnismaBige MalBnahmen, um unangemessenes Verhalten
zu verhindern. Zu diesen gehdren:

e Verankerung respektvoller Verhaltensweisen und Werte in unserer Unternehmenskultur.

e Durchfiihrung regelmaBiger Risikobewertungen, um psychosoziale Gefahren zu erkennen und zu
effektiv zu bewaltigen.

e Umsetzung klarer Richtlinien, Verfahren und Schulungen, um unangemessenes Verhalten zu
verhindern und schnell darauf zu reagieren.

e Gewabhrleistung der Verantwortlichkeiten aller Fiihrungskrafte und des sichtbaren Engagements fiir
respektvolle Praktiken am Arbeitsplatz.

e Bereitstellung zuganglicher Meldemechanismen und Unterstiitzung flr Betroffene.

e RegelmaBige Uberwachung und Bewertung unserer Praktiken, um eine kontinuierliche Verbesserung
zu gewahrleisten.

Diese Pflicht gilt proaktiv, d. h. wir mussen alles dafir tun, rechtswidriges Verhalten zu verhindern, noch
bevor es auftritt, anstatt lediglich auf Beschwerden oder Vorfalle im Nachhinein zu reagieren.

Jeder VerstoB gegen die Richtlinien kann in Ubereinstimmung mit den regionalen Gesetzen
DisziplinarmaBnahmen bis hin zur Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses nach sich ziehen.

FUr wen gilt diese Richtlinie?

Diese Richtlinie gilt fir alle Mitarbeitenden und deckt folgende Vorfalle ab:

e Jene, die am Arbeitsplatz und auBerhalb des Arbeitsplatzes auftreten, z. B. bei der Vertretung
des Unternehmens an Standorten Dritter, auf Geschaftsreisen oder bei arbeitsbezogenen
Veranstaltungen oder gesellschaftlichen Anldssen sowie auch online.

Jene, die von Dritten begangen werden, einschlieBlich Kunden, Lieferanten, Vertragspartnern
oder Besucherlnnen unserer Raumlichkeiten. Sollte es zu Zwischenfallen mit Dritten kommen,
mussen diese unbedingt gemeldet werden, damit entsprechende Unterstiitzung und
MaBnahmen ergriffen werden kénnen.
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Was sind die Kernpunkte dieser Richtlinie?

In dieser Richtlinie werden Schliisselbegriffe definiert und Beispiele fiir akzeptables und inakzeptables
Verhalten genannt, die unternehmensweit gelten.

Absicht schiitzt nicht vor Konsequenzen. Ein Verhalten kann unabhangig von der Absicht gegen diese
Richtlinie verstoBen. Von daher missen alle Mitarbeitenden diese Standards verstehen und befolgen.

Mobbing

Bei Mobbing handelt es sich um ein wiederholtes, unangemessenes Verhalten, das eine Gefahr fir die
Gesundheit und Sicherheit darstellt, unerwiinscht, beleidigend oder einschiichternd ist und darauf
abzielt, jemanden zu verletzen, zu verangstigen oder zu verargern. Mobbing kann persdnlich oder auch
im Rahmen der digitalen Kommunikation erfolgen. Die genaue Definition von Mobbing richtet sich nach
den jeweils geltenden lokalen Gesetzen.

Mobbing kann Folgendes beinhalten: aggressives Management, Drohungen (physisch oder psychisch),
die Verbreitung b&sartiger Gerlichte, die Isolierung oder den Ausschluss von Personen, die Zuweisung
einer nicht zu bewaltigenden Arbeitsbelastung, tibermaBige Kontrolle, abfallige Bemerkungen,
unangemessene Forderungen, ungerechtfertigte Kritik und anhaltende tibermaBige Uberwachung oder
offentliche Beleidigungen, die sich gegen die Leistung einer Person richten.

Beldstigung

Eine Beldstigung liegt vor, wenn sich eine Person in einer Weise verhalt, die unerwiinscht ist, sei es
mundlich, schriftlich oder physisch, und es ist ein Verhalten, das sich gegen Eigenschaften wie Alter,
Herkunft, Geschlecht, Religion, Behinderung oder andere persénliche Merkmale richtet. Dieses
Verhalten kann dazu fihren, dass sich eine Person unwohl, beleidigt und sogar unsicher fihlt.

Eine Belastigung kann einmalig auftreten, wenn sie schwerwiegender Natur ist, oder sie kann wiederholt
auftreten. In vielen Landern ist Beldstigung gesetzlich definiert. Daher ist es wichtig, alle lokalen
Richtlinien zu Gberprifen.

Beldstigung umfasst Handlungen wie zum Beispiel: abféllige Witze oder Verunglimpfungen geschiitzter
Merkmale, unerwtinschte kérperliche Berihrungen, Verspottung von Behinderungen, Weitergabe von
beleidigendem Material, Ausgrenzung von Personen aufgrund persdnlicher Eigenschaften, wiederholte
unerwiinschte soziale Einladungen, sexuelle oder gruppenbezogene N&tigung, unerwiinschte
Anndherungsversuche, Drohungen, den LGBTIQ+-Status einer Person zu outen sowie unangemessene
Kommentare zum Erscheinungsbild im Zusammenhang mit dem Geschlecht oder der ethnischen
Herkunft einer Person.

Selbst ,Scherze”, die als spielerische Witze gedacht sind und auf persdnliche Eigenschaften abzielen,
kdnnen eine Belastigung darstellen, wenn sie eine Beleidigung darstellen.

Sexuelle Belastigung

Sexuelle Beldstigung ist eine besondere Form der Belastigung und umfasst unerwiinschtes,
unwillkommenes oder ungebetenes sexuelles Verhalten, von dem eine verniinftige Person erwarten
wirde, dass es moglicherweise beleidigend, erniedrigend oder einschiichternd wirkt. Diese Art der
Beldstigung kann verbal, nonverbal oder physisch sein. Sie umfasst unerwiinschte
Annaherungsversuche, Bitten um Gefalligkeiten oder andere Verhaltensweisen, die ein feindliches
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Umfeld schaffen. Jede Person kann, unabhangig von ihrem Geschlecht, betroffen sein, und zu den
Tatern kdnnen Vorgesetzte, Kolleginnen oder Dritte gehéren.

Auch ein einzelner ernsthafter Annaherungsversuch oder eine Drohung, z. B. die Verknlpfung von
Vorteilen mit einer sexuellen Gefalligkeit, ist als sexuelle Beldstigung einzustufen.

Sexuelle Belastigung kann Situationen beinhalten, in denen eine Person direkt oder indirekt dazu
gedrangt wird, unerwiinschte sexuelle Handlungen vorzunehmen, um Vorteile am Arbeitsplatz zu
erlangen oder vermeintlich negative Konsequenzen zu vermeiden; oder wenn Verhaltensweisen
sexueller Natur — sei es wiederholt oder als einzelner schwerwiegender Vorfall — ein Arbeitsumfeld
schaffen, das einschiichternd, feindselig oder beleidigend ist.

Einvernehmliche Interaktionen oder willkommene Komplimente gelten nicht als sexuelle Beldstigung. So
stellen beispielsweise Kolleginnen und Kollegen, die sich einvernehmlich darauf einigen, eine Beziehung
einzugehen oder sich privat zu treffen, keine Beldstigung dar. Doch auch hier gilt, dass alle Konzern-
oder unternehmensspezifischen Richtlinien und Verhaltenskodizes stets einzuhalten sind.

Ein Verhalten, das wirklich willkommen und professionell ist, stellt keine sexuelle Belastigung dar. Wenn
das Verhalten jedoch unerwiinscht wird, muss es sofort eingestellt werden.

Diskriminierung

Bei einer Diskriminierung handelt es sich um die ungerechte Behandlung einer Person basierend auf
Eigenschaften wie Alter, Herkunft, Nationalitat, Geschlecht, sexueller Orientierung, Religion,
Behinderung, Familienstand, Militarstatus, Schwangerschaft oder anderen gesetzlich geschiitzten
Merkmalen. Sie kann direkt, durch ungleiche und ungerechte Behandlung, oder indirekt, durch
MaBnahmen, die eine Gruppe benachteiligen, erfolgen. Beschaftigungsentscheidungen und der tagliche
Umgang miteinander miissen auf dem Verdienst einer Person basieren und durfen sich nicht nach ihren
personlichen Merkmalen richten. Denn das ware Diskriminierung, und Diskriminierung ist streng
verboten.

Unter Diskriminierung versteht man die ungerechte Behandlung aufgrund geschiitzter Merkmale. Zu
einer solchen Behandlung zahlen unter anderen die Nicht-Einstellung, Nicht-Beférderung oder das
AusschlieBen einer Person aufgrund von Geschlecht, Herkunft, Religion oder sexueller Orientierung.
Entscheidungen, die auf Unternehmensanforderungen, Qualifikationen und Leistungen basieren, sind
keine Diskriminierung.

Anforderungen, die bestimmte Gruppen unndétigerweise ausschlieBen, kdnnten jedoch eine mittelbare
Diskriminierung darstellen. Wir setzen uns dafir ein, dass Entscheidungen immer fair und unparteiisch
sind und ausschlieBlich auf Verdiensten und Unternehmenszielen beruhen.

Beispiele fir Diskriminierung: Nicht-Einstellung oder Nicht-Beforderung von Personen aufgrund eines
geschitzten Merkmals (z. B. Geschlecht, Herkunft), der Ausschluss von Kolleginnen und Kollegen von
Projekten oder Veranstaltungen aufgrund ihrer Religion oder sexuellen Orientierung, das Aussetzen von
strengerer Kritik oder einer héheren Arbeitsbelastung aufgrund des ethnischen Hintergrunds, die
Aufforderung an LGBTIQ+-Mitarbeitende, ihre Identitat zu verbergen, wahrend andere dies nicht tun
mussen.

Auch Annahmen kénnen zu diskriminierenden Praktiken fiihren, wie beispielsweise. die Annahme, dass
eine Person aufgrund ihrer mdglichen Familienplanung (Schwangerschaft) fir eine Stelle ungeeignet ist,
oder der Ausschluss eines Kollegen von einer Arbeitsveranstaltung aufgrund seiner religidsen
Uberzeugung. Ein solches Verhalten stellt eine unfaire und ungerechtfertigte Diskriminierung aufgrund
personlicher Merkmale dar, die in vielen Landern rechtswidrig ist und bei Brambles als unangemessenes
Verhalten am Arbeitsplatz gilt.
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Mikroaggressionen

Mikroaggressionen sind subtile, oft unbeabsichtigte Handlungen — verbal oder nonverbal —, die eine
Voreingenommenheit gegenliber marginalisierten Gruppen zeigen. Diese Handlungen sind zwar nicht
immer feindselig. Sie kdnnen aber mit der Zeit die Wiirde und das Wohlbefinden einer Person stark
beeintrachtigen. Sie beruhen auf Stereotypen, die tber den Hintergrund einer Person existieren. Sie
kdnnen, obwohl sie zunachst weniger offensichtlich sind als Belastigung, auf Belastigung hinauslaufen.
Mikroaggressionen widersprechen unserer inklusiven Unternehmenskultur und sind deshalb an
unserem Arbeitsplatz absolut inakzeptabel.

Beispiele fir Mikroaggressionen: eine Kollegin oder einen Kollegen einer anderen ethnischen
Zugehorigkeit die Frage stellen: ,Aber woher kommst du wirklich?". Dies suggeriert, dass sie bzw. er
nicht wirklich dazugehort; die Aussage gegeniber einer Frau, die einen technischen Beruf austbt:
Wow, flr eine Frau machst du das aber gut!” (Ein Kompliment, das auf Stereotypen beruht); oder den
Namen einer Person wiederholt falsch auszusprechen bzw. sich nicht bemihen, die richtige Aussprache
zu lernen, nachdem sie korrigiert wurde.

Viktimisierung, Vergeltung und VergeltungsmaBnahmen

Viktimisierung, Vergeltung und VergeltungsmaBnahmen beinhalten die ungerechte Behandlung
einer Person, die eine Beschwerde in gutem Glauben gemaB dieser Richtlinie, dem Verhaltenskodex
oder den Gesetzen gegen Diskriminierung/Belastigung einreicht oder unterstiitzt. Brambles verbietet
jegliche Form von VergeltungsmaBnahmen, d. h. keine Mitarbeitenden diirfen fiir das AuBern
berechtigter Bedenken sanktioniert werden. Beispiele hierflr sind die Bestrafung, Ausgrenzung oder
sonstige Misshandlung von Personen, die Beschwerden tber Mobbing, Belastigung oder
Diskriminierung melden oder unterstitzen.

Eine Viktimisierung liegt dann vor, wenn eine Person negative Konsequenzen zu tragen hat, weil sie eine
Beschwerde wegen Belastigung eingereicht oder andere bei Beschwerden unterstitzt hat, z. B. bei der
Verweigerung einer Beférderung, Ausschluss einer Person oder ungerechten Beurteilungen.

Jegliche VergeltungsmaBnahmen — wie Drohungen oder Degradierungen — wegen der Teilnahme am
Beschwerdeverfahren sind unabhdngig vom Zeitpunkt verboten Keine Person, die eine Beschwerde
einreicht oder unterstiitzt und dabei in gutem Glauben handelt — auch wenn sich die Beschwerde
als unbegriindet herausstellt — darf jemals mit Sanktionen oder negativen Konsequenzen rechnen,
weil sie eine Beschwerde eingereicht beziehungsweise unterstiitzt hat.

Gewalt am Arbeitsplatz

Gewalt am Arbeitsplatz umfasst korperliche Gewalt, Bedrohungen, Drohungen oder aggressive
Handlungen, die die Sicherheit von Mitarbeitenden oder anderen gefahrden. ZeroHarm bedeutet, dass
Gewalt oder Drohungen nicht geduldet werden, weder von Mitarbeitenden noch von Vorgesetzten oder
Dritten, egal in welchem Arbeitsumfeld.

Gewalt am Arbeitsplatz umfasst korperliche Angriffe (Schlagen, Stol3en, Treten oder Festhalten),
Drohungen gegen Beschaftigte oder ihre Familien, das Mitbringen oder Vorzeigen von Waffen,
gewalttatige Ausbriiche wie das Werfen von Gegenstanden und jegliche Aggression, die Verletzungen
oder Angst verursachen.

Schwerwiegende verbale Drohungen, die Angst erzeugen, gehdren ebenfalls in diese Kategorie. Vorfalle
wie Schlagereien oder Angriffe sind immer sehr ernst zu nehmen.
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Wut oder erhobene Stimmen allein gelten nicht als Gewalt am Arbeitsplatz, es sei denn, sie gehen mit
Drohungen oder kdrperlichen Handlungen einher. Hitzige Auseinandersetzungen ohne Drohungen oder
Berlihrungen gelten nicht als Gewalt, werden aber als sehr unprofessionell erachtet.

Psychologische Sicherheit

Psychologische Sicherheit bedeutet, dass Mitarbeitende Bedenken dulern, Ideen mitteilen und
unangemessenes Verhalten melden kdnnen, ohne VergeltungsmalBnahmen beflirchten zu missen.

Zur Forderung der psychologischen Sicherheit gehdren offene Diskussionen, die Wertschatzung von
Beitragen, das Eingestehen von Fehlern durch Fihrungskrafte, unterstitzende Reaktionen auf gemachte
Fehler, das Respektieren aller Fragen oder Ideen sowie das Angebot verschiedener Mdglichkeiten, die
eigene Meinung und Bedenken zu duBern. Das bedeutet, dass sich alle Mitarbeitenden wohl fiihlen,
wenn sie Hilfe suchen oder Bedenken auBern, weil sie wissen, dass ihre Ansichten respektiert werden.

Verhaltensweisen, die die psychologische Sicherheit untergraben — dazu gehdren beispielsweise die
Bestrafung des Uberbringers schlechter Nachrichten, das Lacherlichmachen von Fragen oder das
Ahnden ehrlicher Fehler — werden am Arbeitsplatz nicht toleriert.

Angemessene FihrungsmaBnahmen

Keine Punkte in dieser Richtlinie diirfen die Gruppe oder ihre Fiihrungskrafte daran hindern,
angemessene FihrungsmaBBnahmen zu ergreifen, die auf rechtmaBige, faire und respektvolle Weise
durchgefiihrt werden. Angemessene FilhrungsmalBnahmen beinhalten unter anderem:

e Zuteilung von Aufgaben am Arbeitsplatz, Festlegung von Leistungszielen und Verwaltung der
Arbeitsbelastung

e Bereitstellung von Feedback, Anleitung oder konstruktive Kritik zu Leistung oder Verhalten
e Ansprechen von Performance-Problemen, einschlieBlich Performance-Verbesserungsprozessen
e Bei Bedarf Durchfihrung von Disziplinar- oder AbhilfemalBnahmen

e Treffen von Entscheidungen Uber betriebliche Anforderungen, Ressourcen, Umstrukturierungen
oder Veranderungen

e Durchsetzen von Richtlinien, Normen und Verhaltenskodizes am Arbeitsplatz

Angemessene FlihrungsmaBnahmen stellen kein Mobbing, keine Belastigung, Diskriminierung oder
Viktimisierung dar, solange sie in gutem Glauben, aus legitimen unternehmerischen Griinden und in
angemessener und verhaltnismaBiger Weise durchgefihrt werden.

Missbrauchliche, Giberzogene, drohende, diskriminierende oder anderweitig unangemessene
MaBnahmen der Fihrungsetage stellen einen Versto3 gegen diese Richtlinie dar.

Bedenken auBern (Meldeverfahren)

Alle Mitarbeitenden sollten Mobbing, Belastigung, Diskriminierung oder andere unangemessene
Verhaltensweisen so schnell wie méglich melden. Frihzeitiges Handeln kann eine Eskalation verhindern.

Es stehen verschiedene Kanale zur Verfligung, um Bedenken zu auBern. Wir unterstitzen alle
Losungsmethoden, sei es der direkte Kontakt mit der Fihrungskraft oder dem HR-Partner.

Der genaue Ablauf ist in Ihrer lokalen Richtlinie einsehbar, und das HR-Team steht lhnen fiir weitere
Informationen immer gerne zur Verfligung.
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Wir bieten auBerdem eigens fiir unsere Mitarbeitenden eine Speak-Up-Plattform in mehreren
Sprachen, Uber die Sie Bedenken online duBern kdnnen. Zudem haben Sie die Mdglichkeit, tGber eine
lokale gebiihrenfreie Telefonnummer Bedenken zu melden. Weitere Kanale zur Meldung von Bedenken
am Arbeitsplatz finden Sie hier.

Alle Angelegenheiten werden innerhalb eines Rahmenwerks fiir verantwortungsvolle und faire
Untersuchungen behandelt. Dazu gehdrt der Zugang zu unterstiitzenden Leistungen wie das EAP, ein
Mitarbeiterunterstiitzungsprogramm, sowie bei Bedarf temporare Anpassungen im Arbeitsalltag.

Wenn Sie der Meinung sind, dass ein Verbrechen wie ein kérperlicher oder sexueller Ubergriff
stattgefunden hat, kdnnen Sie sich auch an die Polizei wenden.

Vertraulichkeit

Bedenken, die im Rahmen dieser Richtlinie geduBert werden, werden stets vertraulich und sensibel
behandelt. Wir nehmen alle Beschwerden ernst und sind bestrebt, Informationen vertraulich zu
behandeln, es sei denn, gesetzliche oder betriebliche Verpflichtungen der Gruppe erfordern eine
Offenlegung.

Einzelheiten werden nur dann an die unmittelbar Beteiligten — Ermittlungsbehdérden, zustandige
Fihrungskrafte, HR, Rechtsberater und beschuldigte Personen — weitergegeben, damit diese reagieren
kdnnen. In bestimmten Fallen kann es erforderlich sein, dass leitende Angestellte oder Direktoren im
Einklang mit den entsprechenden lokalen Rechtsvorschriften informiert werden.

Alle Beteiligten, einschlielich Zeugen, mussen Informationen vertraulich behandeln und diskret
handeln, um die Privatsphare von Personen zu schiitzen und ein faires Verfahren zu gewabhrleisten. Ein
Verstol3 gegen die Vertraulichkeit kann gemaB den lokalen Gesetzen und Richtlinien zu
DisziplinarmaBnahmen bis hin zur Entlassung fiihren.

Boswillige oder falsche Anschuldigungen

Boswillige oder wissentlich falsche Anschuldigungen fallen nicht unter diese Richtlinie und kénnen
MaBnahmen gemal den ortlichen Richtlinien oder Gesetzen nach sich ziehen. Ehrliche Beschwerden,
auch wenn sie unbegriindet sind, werden nicht geahndet. Wir ermutigen alle Mitarbeitenden dazu,
auffalliges Verhalten zu melden, wobei Vertrauen und eine offene Kommunikation tber Angst und
Einschiichterung stehen mussen. Unsere Prioritat ist, dass alle Beteiligten ihre Meinungen und Bedenken
auBern, ohne Angst haben zu mussen.

Was ist zu tun, wenn Sie mit einer Beschwerde konfrontiert
werden?

Formliche Beschwerden werden gemaB unseren entsprechenden Richtlinien untersucht, sei es auf
lokaler Ebene oder im Rahmen unserer ,Speak Up”-Richtlinie, wobei allen Beteiligten faire
Maoglichkeiten zur Stellungnahme und angemessene Unterstitzung geboten werden. Als Einzelperson
oder Fuhrungskraft sollten Sie offen und Gberlegt auf Bedenken reagieren, unabhangig davon, ob diese
informell oder formell geduBert wurden. Sie sollten alle Probleme ernst nehmen — tun Sie diese nicht ab
und bezeichnen Sie niemals eine Person als Gberempfindlich. Ihr lokales HR-Team steht Ihnen sehr
gerne zur Verfligung, um Sie zu unterstiitzen. Alternativ halten Sie sich bitte an entsprechende
Vorgaben.
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So funktioniert die Richtlinie standortibergreifend

Diese Unternehmensrichtlinie fir Wirde und Respekt am Arbeitsplatz legt Mindeststandards fiir das
Verhalten an allen unseren Standorten fest, wobei lokale Gesetze und Praktiken diese Richtlinie
gegebenenfalls ergdanzen oder auBer Kraft setzen kénnen.

In vielen Landern ist die Wiirde am Arbeitsplatz gesetzlich geschiitzt. Diese Richtlinie unterstiitzt diese
Standards und Gesetze und hat das Ziel, die Inklusivitat weiter zu fordern. Bei Konflikten zwischen dieser
Richtlinie und lokalen Gesetzen haben diese Vorrang.

Lokale Richtlinien oder Leitlinien — wie z. B. Mobbing- und Belastigungsregeln,
Arbeitsschutzbestimmungen und Beschwerdeverfahren — kdnnen diese Unternehmensrichtlinie
zusatzlich erganzen.

Alle Mitarbeitenden miissen die einschlagigen Handblcher sowie regionalen bzw. landerspezifischen
Richtlinien gelesen haben, einschlieBlich des Brambles-Verhaltenskodex und der Richtlinie fiir Vielfalt,
Gleichstellung und Inklusion.

Die Umsetzung dieser Richtlinie ist von Region zu Region unterschiedlich, wobei Anforderungen wie
Ermittlungsschritte oder Meldefristen den Gesetzen vor Ort unterliegen. Sowohl die Fiihrungskrafte als
auch das HR-Team miussen sicherstellen, dass die lokalen Ablaufe mit dieser Richtlinie ibereinstimmen.

Verantwortlichkeiten je nach Funktion

Um unsere Richtline von Wirde und Respekt am Arbeitsplatz effektiv umzusetzen, missen wir alle
jeden Tag Einsatz zeigen:

Mitarbeiter-Kategorie Verantwortlichkeit

Das Board von e Genehmigung von Richtlinien

Brambles: e mit gutem Beispiel vorangehen

Das Executive e sich durch verantwortungsbewusstes Fiihrungsverhalten fir Wirde

Leadership Team und Respekt am Arbeitsplatz einsetzen

(ELT): e mit gutem Beispiel vorangehen und vorbildliches Verhalten an den
Tag legen

e Malnahmen unterstitzen, die im Einklang mit unseren Richtlinien ein
wirdevolles und respektvolles Umfeld schaffen.

Fiihrungskrafte: e mit gutem Beispiel vorangehen und vorbildliches Verhalten an den

Tag legen

e Inihren Teams ein angemessenes Verhalten férdern und
aufrechterhalten, eine Kultur der offenen Kommunikation férdern,
unangemessenes Verhalten ansprechen und die Mitarbeitenden im
Rahmen ihre Mdglichkeiten effektiv unterstiitzen

e enge Zusammenarbeit mit der Personalabteilung, um sicherzustellen,
dass die Vorgaben dieser Richtlinie eingehalten werden

e Bereitstellung einer geeigneten Unterstiitzung, Tools und
gegebenenfalls Anpassungen fir alle Mitarbeitenden, damit sie ihre
Aufgaben effektiv erfiillen kdnnen
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Mitarbeiter-Kategorie Verantwortlichkeit

Das HR- e Umsetzung und jahrliche Uberpriifung dieser Richtlinie

Fiihrungsteam: e Unterstlitzung bei der Durchfiihrung regelmaBiger VGI-Schulungen,
ggf. einschlieBlich Mentoring und Coaching des Executive Leadership
Teams

e Sicherstellung, dass die Richtline eingehalten und entsprechend
ausgerichtet wird

Alle Mitarbeitende: e zu einer Kultur der Wiirde und des Respekts beitragen
Dinge ansprechen (Speak up) und bei unangemessenem Verhalten,
das dieser Richtlinie widerspricht, nicht tatenlos zusehen
e fiir ihr eigenes Verhalten verantwortlich sein, Verantwortung fir ihre
personliche Entwicklung Gbernehmen, sofern dies praktisch
durchfihrbar ist

Lieferanten und e mit unserem Verhaltenskodex und den Grundsatzen des unserer
Kunden: Zero-Harm-Richtline tGbereinstimmen
e alle angemessenen MaBnahmen ergreifen, um die lokale
Gesetzgebung in Bezug auf rechtswidriges Verhalten und den
Umgang mit geschitzten Merkmalen einzuhalten

Wichtige Regeln, die fur uns alle gelten

Brambles duldet keine VerstoBe gegen die Unternehmensrichtlinie fir Wirde und Respekt am
Arbeitsplatz und erwartet von allen Mitarbeitenden, dass sie sich wiirdevoll und respektvoll verhalten.
Gemal dieser Richtlinie wird ein solches Verhalten als Fehlverhalten betrachtet und kann zu
DisziplinarmaBnahmen bis hin zur Entlassung wegen groben Fehlverhaltens fihren, wie es die lokale
Gesetzgebung erlaubt.

Diese Richtlinie wird:

e jahrlich Gberpruft.

e je nach Ermessen der Gruppe geandert und erganzt. Unsere Mitarbeitenden muissen diese Richtlinie
befolgen. Bei dieser Richtlinie handelt es sich jedoch nicht um einen Vertrag und sie kann von der
Gruppe jederzeit gedndert werden, um sie an die geltenden Gesetze anzupassen.

Weitere wichtige Regeln

Zugehorige Richtlinien kdnnen durch die Suche nach den unten aufgefiihrten Namen in Workday /
Assistant gefunden werden:

e Corporate Social Responsibility Policy (Richtlinie zur Sozialen Verantwortung von Brambles)

e Brambles Code of Conduct (Verhaltenskodex von Brambles)

¢ Unternehmensrichtlinie fir Vielfalt, Gleichstellung und Inklusion

¢ Global Employee Privacy Policy (Globale Datenschutzrichtlinie fir Mitarbeitende)

e Technology Services Acceptable Use Policy (Richtlinie fir die akzeptable Nutzung von
Technologiediensten)

e Speak-Up-Richtline
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