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ANWENDUNG DER RICHTLINIE  
 
Diese Richtlinie für ein positives Arbeitsumfeld (diese „Richtlinie“) gilt für alle Mitglieder der Geschäftsleitung, 
Führungskräfte und Mitarbeiter (zusammenfassend „Sie“ oder „Personal“) von Brookfield Renewable Partners 
L.P., ihrer Komplementärin Brookfield Renewable Corporation, Brookfield Renewable Holdings Corporation und 
aller jeweils von ihr kontrollierten Tochtergesellschaften (zusammenfassend „Brookfield Renewable“, „wir“, 
„uns“, „unser“ oder „die Organisation“). Alle Mitarbeiter sind verpflichtet, die geltenden Gesetze und 
Vorschriften sowie die Regeln für persönliches Verhalten und ein positives Arbeitsumfeld einzuhalten, wie sie im 
Verhaltens- und Ethikkodex der Organisation festgelegt sind. Diese Richtlinie ergänzt diese Bestimmungen und 
soll das Bewusstsein für unseren Ansatz zur Förderung eines positiven Arbeitsumfelds unter unseren 
Mitarbeitern schärfen. Falls ein lokales Gesetz, eine Vorschrift oder Verordnung (zusammen „lokale Gesetze“) in 
einer Rechtsordnung, in der wir Geschäfte tätigen, restriktiver ist als diese Richtlinie, oder wenn diese Richtlinie 
nicht mit lokalen Gesetzen vereinbar ist, gelten die lokalen Gesetze. Weitere Hinweise finden Sie in dem jeweils 
für Sie geltendem länderspezifischen Anhang, der dieser Richtlinie beigefügt ist. 
 
Diese Richtlinie legt die Standards fest, an die sich unsere Geschäftspartner, Partner, Vertreter, Auftragnehmer, 
Drittanbieter und Berater („Dritte“) halten müssen, wenn sie Geschäfte mit der Organisation tätigen und mit 
unseren Mitarbeitern interagieren. Für die Zwecke dieser Richtlinie bedeutet „Vertreter“, „Auftragnehmer“, 
„Drittanbieter“ oder „Berater“ eine natürliche oder juristische Person, einschließlich eines Subunternehmers, die 
Dienst- oder Warenleistungen im Zusammenhang mit jeglichem Aspekt des Geschäfts der Organisation erbringt 
und dafür Zahlungen erhält. 
 
Für die Zwecke dieser Richtlinie bezeichnet „Arbeitsumgebung“ oder „Arbeitsplatz“ die Geschäftsstellen der 
Organisation und die geschäftsbezogene elektronische Kommunikation sowie Orte außerhalb der 
Geschäftsstellen der Organisation, sofern dort Geschäfte der Organisation durchgeführt werden (z. B. beim 
Umgang mit Dritten oder anderen arbeitsbezogenen Kontakten und auf Geschäftsreisen oder bei geschäftlichen 
Veranstaltungen, einschließlich gesellschaftlicher Veranstaltungen) oder wenn anderweitig eine starke 
Beziehung zur Organisation besteht, einschließlich ihres Personals. 
 
ENGAGEMENT FÜR EIN POSITIVES ARBEITSUMFELD 
 
Die Organisation legt großen Wert auf Ehrlichkeit, Gerechtigkeit, Respekt und Würde und verpflichtet sich, ein 
positives, offenes und integratives Arbeitsumfeld zu schaffen, das diese Werte lebt und verkörpert. Alle 
Mitarbeiter sollten das Gefühl haben, dass sie in vollem Umfang am Erfolg des Unternehmens teilhaben können 
und für ihren Beitrag anerkannt werden. Alle Mitarbeiter sind gegenüber ihren Kollegen und der Organisation 
persönlich dafür verantwortlich, eine aktive Rolle bei der Schaffung und Wahrung eines solchen Arbeitsumfelds 
zu übernehmen. Dafür haben wir diese Richtlinie aufgestellt. Sie lebt davon, dass jeder an unserem Arbeitsplatz 
nicht nur schlechtes Benehmen unterlässt, sondern auch Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing am 
Arbeitsplatz erkennt und meldet.  
 
Wenn Sie Gewalt, Diskriminierung, Belästigung oder Mobbing am Arbeitsplatz erleben oder beobachten, wie in 
dieser Richtlinie definiert, wird von Ihnen erwartet, dass Sie dies entweder Ihrem Vorgesetzten, der 
Personalabteilung, dem Justiziar der Organisation oder unserer Ethik-Melde-Hotline/-Website melden. Wenn Sie 
oder jemand, den Sie bei der Organisation kennen, einer unmittelbaren Gefahr schwerer Körperverletzung 
ausgesetzt ist, rufen Sie zuerst die lokalen Polizeibehörden und melden den Vorfall dann gemäß dem hier 
erläuterten Verfahren. 
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Beschwerden über Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing werden ernst genommen und untersucht. 
Wenn bekannt wird, dass Sie gegenüber einer Person in der Organisation gewalttätig handeln oder damit drohen, 
sie diskriminieren, belästigen oder schikanieren, oder wenn Sie wissentlich Gewalt, Diskriminierung, Belästigung 
oder Mobbing gegenüber einer anderen Person dulden, drohen Ihnen Strafmaßnahmen bis hin zur fristlosen 
Kündigung aus wichtigem Grund.  
 
Für uns als Organisation ist eine Kultur, in der das Melden von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing 
am Arbeitsplatz eine Selbstverständlichkeit ist, von entscheidender Bedeutung, um einen sicheren und 
respektvollen Arbeitsplatz zu gewährleisten. Wir behalten uns das Recht vor, disziplinarische Maßnahmen zu 
ergreifen, wenn Sie wissentlich eine falsche Anschuldigung gegenüber einer unschuldigen Partei erheben. Sie 
müssen jedoch keine Vergeltungsmaßnahmen befürchten, wenn Sie in ehrlicher Absicht eine Meldung machen 
oder bei der Untersuchung einer Beschwerde mithelfen. 
 
KEINERLEI TOLERANZ FÜR GEWALT, DISKRIMINIERUNG, BELÄSTIGUNG UND MOBBING AM ARBEITSPLATZ 
 
Die Organisation duldet keinerlei Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing am Arbeitsplatz (wie unten 
definiert). Diese Richtlinie beschreibt unsere Verpflichtung, einen Arbeitsplatz zu gewährleisten, der frei von 
Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing ist. Sie definiert, was wir unter Gewalt, Diskriminierung, 
Belästigung und Mobbing verstehen und fasst zusammen, was Mitarbeiter in diesem Kontext verstehen müssen: 
(i) was jeweils Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing am Arbeitsplatz ausmacht; (ii) ihre 
Verpflichtung, ein Umfeld zu wahren, in dem solche Verhaltensweisen nicht toleriert werden; und (iii) wie man 
Vorfälle gemäß den ordnungsgemäßen Verfahren meldet. Wenn Sie gegen diese Richtlinie verstoßen, drohen 
Ihnen disziplinarische Maßnahmen bis hin zur Beendigung Ihres Arbeitsverhältnisses bei der Organisation. 
 
Gewalt am Arbeitsplatz bedeutet jegliche Handlung (verbal, schriftlich oder körperlich) mit der Absicht oder der 
Möglichkeit, sich selbst oder andere zu töten oder körperlich zu verletzen bzw. Sachschäden zu verursachen, 
oder wenn die Handlung angemessener Weise so ausgelegt werden könnte. Gewalt am Arbeitsplatz umfasst 
unter anderem folgendes Verhalten: 
 
− Die Anwendung körperlicher Gewalt gegen oder durch Personal, wodurch körperliche Verletzungen 

verursacht werden (könnten). Dazu gehören unter anderem körperliche Handlungen wie Schläge, Tritte, 
Stöße, Sachbeschädigung oder Werfen von Gegenständen; 

− Der Versuch, körperliche Gewalt gegen oder durch Personal anzuwenden, wodurch körperliche Verletzungen 
verursacht werden (könnten). 

− Eine Handlung, Aussage oder ein Verhalten (oder eine Reihe von Handlungen, Aussagen oder 
Verhaltensweisen), von denen vernünftigerweise angenommen wird, dass sie eine Androhung von 
Körperverletzung oder eine Bedrohung für die Sicherheit am Arbeitsplatz darstellen. Dies kann beinhalten: 

o Das Mitbringen von Waffen jeglicher Art an den Arbeitsplatz (oder die Androhung dessen). 
o Das Potenzial häuslicher Gewalt, sich auf den Arbeitsplatz auszuwirken.1  

 
Risikobewertungen in Bezug auf Gewalt am Arbeitsplatz werden gemäß dem in Anhang „B“ beschriebenen 
Verfahren durchgeführt, sofern nicht anders durch örtliche Gesetze vorgeschrieben. 

 
1  Häusliche Gewalt ist eine Gewalttat, die ein Ehepartner oder Angehöriger gegen eine Person verübt. Wenn Sie 
feststellen, dass es am Arbeitsplatz zu häuslicher Gewalt kommen kann, müssen Sie Ihre Bedenken gemäß dieser Richtlinie 
melden. 
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Diskriminierung am Arbeitsplatz bedeutet die unterschiedliche Behandlung einer Einzelperson oder Gruppe, wie 
z. B. die Verweigerung von Chancen. Diskriminierung kann aufgrund aller durch geltendes Recht geschützten 
Merkmale erfolgen, einschließlich insbesondere2: 
 
− Ethnizität 
− Hautfarbe 
− Geschlecht (einschließlich Schwangerschaft) oder Geschlechtsidentität 
− Nationale oder ethnische Herkunft 
− Religion oder Weltanschauung 
− Alter 
− Körperliche oder geistige Behinderungen  
− Sexuelle Orientierung 
− Ehe- oder Familienstand 
 
Manchmal kann Diskriminierung unbeabsichtigt sein. Unabhängig von der Absicht ist ein solches Verhalten nicht 
akzeptabel, verstößt gegen diese Richtlinie und kann auch einen Verstoß gegen geltendes Recht darstellen. 
 
Belästigung am Arbeitsplatz beinhaltet auch Verhalten (z. B. Bemerkungen und Handlungen), die von einer 
vernünftigen Person als feindselig, erniedrigend oder missbräuchlich empfunden werden oder ihr seelisches Leid 
zufügen könnten. Dieses Verhalten kann aufgrund einer persönlichen Abneigung oder eines persönlichen 
Konflikts auf eine Person oder eine Personengruppe abzielen und muss nicht unbedingt aufgrund von Hautfarbe, 
Religion, Ethnizität, sexueller Orientierung oder anderen verbotenen Gründen erfolgen. 
 
Belästigung am Arbeitsplatz kann sich durch beleidigendes verbales, schriftliches oder körperliches Verhalten 
äußern, das eine Person aussondert und auf sie nachteilig wirkt oder von ihr als unangenehm empfunden wird.  
 
Belästigung am Arbeitsplatz umfasst sexuelle Belästigung, Hänseleien, anstößige Witze oder Anspielungen, das 
Zeigen oder Verbreiten anstößiger Bilder oder Materialien, anstößige oder einschüchternde Gespräche, 
Verspotten oder Verleumdung eines Mitglieds einer bestimmten Religion, ethnischen Gruppierung oder eines 
bestimmten Geschlechts usw. oder ähnliche Verhaltensweisen. 

Angemessene Maßnahmen der Organisation zur Personalverwaltung und -führung oder zur Arbeitsorganisation 
gelten nicht als Belästigung am Arbeitsplatz. Belästigung am Arbeitsplatz ist nicht mit der normalen Ausübung der 
Rechte der Organisation in Bezug auf ihr Personal zu verwechseln, insbesondere ihrem Recht, Aufgaben 
zuzuweisen, die Arbeit von Personal mit unbefriedigender Leistung zu überwachen, Leistungsüberprüfungen und -
beurteilungen vorzunehmen, Abmahnungen auszusprechen oder Disziplinarstrafen zu verhängen und/oder 
mutmaßliches Fehlverhalten zu untersuchen. Sofern die Organisation diese Rechte nicht auf willkürliche, 
missbräuchliche oder diskriminierende Weise oder außerhalb der normalen Beschäftigungsbedingungen ausübt, 
stellen die Handlungen der Organisation und ihrer Mitarbeiter keine Belästigung am Arbeitsplatz dar. Belästigung 
am Arbeitsplatz umfasst keine Meinungsverschiedenheiten oder geringfügige Differenzen zwischen Mitarbeitern. 
 
Unter bestimmten Umständen kann Belästigung am Arbeitsplatz unbeabsichtigt sein. Unabhängig von der 
Absicht ist ein solches Verhalten nicht akzeptabel, verstößt gegen diese Richtlinie und kann auch einen Verstoß 
gegen geltendes Recht darstellen. 
 

 
2  In Übereinstimmung mit den örtlichen Gesetzen beschreibt Anhang „C“ die spezifischen geschützten Merkmale 
gemäß den Gesetzen von Kalifornien, Vereinigte Staaten von Amerika. 
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Zur Verdeutlichung sind im Folgenden zwei spezifische Arten von Belästigung am Arbeitsplatz aufgeführt, die 
unter diese Richtlinie fallen: 
 
i)  Sexuelle Belästigung 
 
Sexuelle Belästigung ist unerwünschtes sexuelles Verhalten (körperlich, verbal oder schriftlich), von dem 
vernünftigerweise erwartet werden kann, dass sich eine Person davon beleidigt, gedemütigt oder eingeschüchtert fühlt. 
 
− Dies umfasst: Feindseliges, erniedrigendes oder missbräuchliches Verhalten gegenüber einer Person am 

Arbeitsplatz aufgrund von Geschlecht, sexueller Orientierung, Geschlechtsidentität oder 
Geschlechtsausdruck; oder 
 

− Eine sexuelle Aufforderung oder Annäherung gegenüber einem Mitglied unseres Personals, wenn die Person, 
die die Aufforderung oder Annährung macht, dem betroffenen Mitglied unseres Personals einen Vorteil oder 
eine Beförderung gewähren oder verweigern kann und weiß oder vernünftigerweise hätte wissen müssen, 
dass diese Avancen unerwünscht sind. 

 
Sexuelle Belästigung ist per Definition zwanghaft und einseitig und Personen jeden Geschlechts können Opfer 
davon werden.  

ii)  Psychologische Belästigung 
 
Psychologische Belästigung umfasst feindseliges, erniedrigendes oder missbräuchliches Verhalten in Form von 
Benehmen, verbalen Äußerungen, Handlungen oder Gesten, die die folgenden vier Kriterien erfüllen: 
 

− wiederholt; 
− feindselig oder unerwünscht; 
− beeinträchtigt die Würde oder seelische Unversehrtheit der Person; und 
− führt zu einer toxischen Arbeitsumgebung. 
 
Psychologische Belästigung kann von einem Vorgesetzten, Kollegen, einer Gruppe von Kollegen, einem Kunden 
oder Lieferanten ausgehen. Auch ein einziger schwerwiegender Vorfall solchen Verhaltens kann psychologische 
Belästigung darstellen, wenn es die Würde oder die seelische oder körperliche Unversehrtheit der Person 
untergräbt und nachhaltig schädigt. 
 
Unter bestimmten Umständen kann Belästigung unbeabsichtigt sein. Unabhängig von der Absicht ist ein solches 
Verhalten nicht akzeptabel, verstößt gegen diese Richtlinie und kann auch einen Verstoß gegen geltendes Recht 
darstellen. 
 
Mobbing am Arbeitsplatz bedeutet wiederholte, böswillige, unerwünschte, schwere oder ständige verbale, 
schriftliche, physische oder nonverbale Misshandlung, die eine vernünftige Person als schädlich, einschüchternd, 
beleidigend, erniedrigend oder demütigend für eine oder mehrere Personen am Arbeitsplatz empfinden würde. 
Ein Mobber muss keine Autoritätsposition innehaben. Im Gegensatz zu Diskriminierung muss sich das 
Mobbingverhalten nicht auf den Status der betroffenen Person als Mitglied einer gesetzlich geschützten Gruppe 
beziehen. Mobbing zielt vorsätzlich gegen eine oder mehrere Personen und auf deren gesellschaftliche 
Erniedrigung oder besteht in ähnlichen Verhaltensweisen, welche bei dem Opfer tiefe Ängste und/oder 
gesundheitliche Beeinträchtigungen hervorrufen, die eine vernünftige Person in ihrer normalen 
Funktionsfähigkeit beeinträchtigen würden (bzw. wenn dies vernünftigerweise zu erwarten wäre).  
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Mobbing kann beispielsweise beinhalten: 
 
− Körperliche oder psychische Bedrohungen; 
− Ausgrenzung oder soziale Isolation oder Anstiften anderer, sich gegen das Opfer zu wenden; 
− Unangemessene Beeinträchtigung der Arbeitsfähigkeit einer Person; oder 
− Persönliche Angriffe. 
 
VERANTWORTLICHKEITEN DES PERSONALS UND DES VORGESETZTEN/MANAGERS 
 
Alle Mitarbeiter müssen: 
 
− alle geltenden Arbeits- und Beschäftigungsgesetze und die Anforderungen dieser Richtlinie einhalten; 
− ein Verhalten an den Tag legen, das ein positives Arbeitsumfeld fördert, und bei der Arbeit positiven Umgang 

mit anderen pflegen;  
− selbst erlebte oder beobachtete Vorfälle von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing am 

Arbeitsplatz melden;  
− im Falle einer extremen oder unmittelbar drohenden Gefahr körperlicher Schäden an der eigenen oder 

anderen Personen am Arbeitsplatz die zuständige öffentliche Notfallstelle rufen; 
− an jeder Untersuchung von (möglichen) Verstößen gegen diese Richtlinie mitwirken und uneingeschränkt 

kooperieren; und 
− organisatorische Verfahren verstehen und befolgen, um Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing 

zu verhindern und sofort darauf zu reagieren, sobald Sie sich dessen bewusst werden. 
 
Darüber hinaus müssen alle Vorgesetzten und Manager (d. h. Mitarbeiter mit Personalverantwortung): 
 
− diese Richtlinie anwenden und für die Einhaltung aller geltenden Arbeits- und Beschäftigungsgesetze in der 

eigenen Gruppe oder Abteilung sorgen; 
− zwischenmenschliche Konflikte im Team lösen, bevor sie eskalieren;  
− professionell und den Umständen angemessen auf alle gemeldeten Beschwerden oder Vorfälle reagieren;  
− ein positives Arbeitsumfeld anstreben, in dem sich die Mitarbeiter nicht scheuen, Vorfälle zu melden und 

Bedenken oder Fragen zu den Richtlinien der Organisation zu äußern;  
− Mitarbeiter ermutigen, Vorfälle von oder Beschwerden über Gewalt, Diskriminierung oder Belästigung am 

Arbeitsplatz zu melden, oder alle Beschwerden an die Personalabteilung weiterleiten (auch über das eigene 
Verhalten); und 

− an Untersuchungen zu Gewalt, Diskriminierung, Belästigung oder Mobbing am Arbeitsplatz mitwirken und 
kooperieren, wenn die Umstände der Untersuchung dies erfordern.  
 

Die Senior Executives der Organisation sind dafür verantwortlich, angemessene Maßnahmen zu ergreifen, um: 

− den richtigen Ton zu setzen, der beispielhaft für die Untergebenen ein positives Arbeitsumfeld widerspiegelt 
(„Tone from the Top“; 

− Mitarbeiter vor Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing am Arbeitsplatz zu schützen; 
− ein Arbeitsumfeld zu fördern, in dem sich Mitarbeiter nicht scheuen, Verstöße zu melden; 
− ein Programm einzurichten, bei dem Beschwerden nach Bedarf zeitnah bearbeitet werden; und 
− Schulungen anzubieten, wie als angemessen erachtet oder gesetzlich vorgeschrieben.  
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MELDEN VON VORFÄLLEN UND BESCHWERDEN 
Interne Meldungen sind wichtig für die Organisation und werden sowohl erwartet als auch geschätzt. Wenn Sie 
ein Verhalten erleben oder beobachten, von dem Sie glauben, dass es gegen diese Richtlinie verstoßen könnte, 
sollten Sie dieses unverzüglich melden.  
 
Meldungen sollten in erster Linie an Ihren Vorgesetzten oder Manager erfolgen. Diese Person stellt sicher, dass 
die Informationen ordnungsgemäß gehandhabt und erforderlichenfalls an höhere Stellen weitergeleitet werden. 
Wenn Sie sich aufgrund von Art oder Inhalt der Meldung oder aus anderen Gründen unsicher sind, welcher 
Meldeweg geeignet ist, richten Sie die Meldung an die Personalabteilung oder den Justiziar, wie in Anhang „A“ 
dargelegt. Wenn Sie einen Vorfall nicht an eine der angegebenen Stellen melden möchten, können Sie sich 
jederzeit an unsere Ethik-Melde-Hotline/-Website wenden. Die Ethik-Melde-Hotline wird von einem 
unabhängigen Dritten namens The Network verwaltet. Dort können anonyme Meldungen auf Englisch sowie 
anderen Sprachen abgegeben werden. Die Ethik-Meldestelle ist täglich rund um die Uhr gebührenfrei erreichbar. 
Anonyme Meldungen können auch online über unsere Ethik-Melde-Website erfolgen, die ebenfalls von The 
Network verwaltet wird und täglich rund um die Uhr in denselben Sprachen wie die Telefon-Hotline angeboten 
wird. Die Kontaktdaten der Ethik-Meldekanäle finden Sie in Anhang „A“. 
 
Die Organisation duldet keine Repressalien oder Vergeltungsmaßnahmen gegen Personen, die eine Beschwerde 
oder eine Meldung einreichen, wenn Sie in ehrlicher Absicht davon ausgehen, dass ein Verstoß gegen diese Richtlinie 
stattgefunden hat (oder in Zukunft stattfinden könnte); die Informationen zu einem Vorfall oder einer Beschwerde 
bereitgestellt hat; oder die ehrlich und vollständig an einer Untersuchung eines (möglichen) Verstoßes gegen diese 
Richtlinie mitwirkt. Solche Personen werden vor jeder Form von Repressalien oder Vergeltungsmaßnahmen 
geschützt. Es werden keinerlei Unterlagen in die Personalakte von Personen aufgenommen, die in ehrlicher Absicht 
eine Beschwerde eingereicht oder Meldung gemacht haben, unabhängig davon, ob sich die Behauptung 
bewahrheitet oder nicht. Eine Repressalie oder Vergeltungsmaßnahme kann zum Beispiel eine Herabstufung, eine 
ungewollte Versetzung und die Verweigerung von Chancen innerhalb der Organisation sein. Jede Person, die glaubt, 
Repressalien oder Vergeltungsmaßnahmen erlitten zu haben, sollte unverzüglich die Personalabteilung, den Justiziar 
der Organisation oder die Ethik-Melde-Hotline/-Website kontaktieren. 
 
Mitarbeiter, die sich an Repressalien (oder der Androhung davon) beteiligen oder wissentlich eine falsche 
Beschwerde einreichen oder diese Richtlinie anderweitig missbrauchen, können disziplinarisch bestraft werden, 
bis hin zur fristlosen Kündigung des Beschäftigungsverhältnisses aus wichtigem Grund. Falls gerechtfertigt, 
können auch gerichtliche Schritte eingeleitet werden. Eine solche Disziplinierung stellt keine Repressalie oder 
Verletzung dieser Richtlinie dar. 
 
UMGANG MIT GEMELDETEN VORFÄLLEN UND BESCHWERDEN 
 
Umgang mit Vorfällen und Beschwerden 
 
Die Organisation nimmt alle Beschwerden und Vorfälle von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing 
am Arbeitsplatz ernst. Vorfälle oder Androhungen von Gewalt am Arbeitsplatz können gegebenenfalls den 
Strafverfolgungsbehörden gemeldet werden. 
 
Jede Meldung von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung oder Mobbing am Arbeitsplatz wird untersucht. Sofern 
angemessen oder gesetzlich vorgeschrieben, wird eine Ermittlung durchgeführt, einschließlich Gesprächen mit 
allen betroffenen Parteien. Beschwerden oder Vorfälle von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung oder Mobbing 
am Arbeitsplatz werden von der Personalabteilung untersucht, gegebenenfalls unter Einbeziehung der internen 
Rechtsabteilung der Organisation. Unter bestimmten Umständen kann die Organisation nach eigenem Ermessen 
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einen unabhängigen Dritten mit der Durchführung der Untersuchung beauftragen. Vertraulichkeit und 
Privatsphäre werden nach Möglichkeit gewahrt; vorbehaltlich der Erfordernisse einer vollständigen, fairen und 
respektvollen Untersuchung, der Gewährleistung der Sicherheit des Personals sowie geltender Gesetze. Darüber 
hinaus werden wir uns bemühen, alle möglicherweise in Meldungen über Gewalt, Diskriminierung, Belästigung 
oder Mobbing am Arbeitsplatz enthaltenen personenbezogenen Daten sensibel zu behandeln. Wir können 
solche Informationen jedoch offenlegen, wenn wir in gutem Glauben davon ausgehen, dass eine solche 
Maßnahme erforderlich ist, oder um anderweitig geltendes Recht einzuhalten. Von allen an einer Untersuchung 
Beteiligten wird erwartet, dass sie diese Tatsache und alle während der Untersuchung besprochenen 
Einzelheiten vertraulich behandeln. Ein Verstoß gegen diese Geheimhaltungspflicht wird verfolgt und kann 
schwerwiegende Konsequenzen bis hin zur Kündigung des Arbeitsverhältnisses nach sich ziehen. 
 
Wenn eine Untersuchung stattgefunden hat, werden die die Beschwerde einreichende und die davon betroffene 
Person über die Ergebnisse der Untersuchung und alle diesbezüglich ergriffenen oder zu ergreifenden 
disziplinarischen Maßnahmen informiert, sofern angemessen und gesetzlich vorgeschrieben. In solchen Fällen 
werden die Untersuchungsergebnisse innerhalb einer angemessenen Frist nach Abschluss der Untersuchung 
bereitgestellt. 
 
Sofern es die Umstände einer Untersuchung rechtfertigen oder gesetzlich vorgeschrieben, erstellt die 
Personalabteilung unter Einbeziehung der internen Rechtsabteilung der Organisation, sofern den Umständen 
angemessen, einen vertraulichen Bericht mit den Ergebnissen, Sanktionen oder Disziplinarmaßnahmen und 
Empfehlungen, wie sich eine Wiederholung solcher Vorfällen von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und/oder 
Mobbing am Arbeitsplatz künftig verhindern lässt. Alle Aufzeichnungen im Zusammenhang mit der Untersuchung 
werden gemäß den internen Unternehmensrichtlinien und geltenden Gesetzen aufbewahrt.  
 
Vorsichtsmaßnahmen während der Untersuchungen  
 
Die Organisation wird außerdem alle angemessenen Vorkehrungen treffen, um das beteiligte Personal während der 
Untersuchung zu schützen, einschließlich insbesondere die Versetzung des beteiligten Personals an andere 
Standorte, auf andere Stockwerke oder in andere Büros während des Untersuchungszeitraums. Sofern 
gerechtfertigt, können Vorsichtsmaßnahmen ergriffen werden, bis eine endgültige Entscheidung im Zusammenhang 
mit der Untersuchung getroffen wurde. Erforderlichenfalls werden disziplinarische Maßnahmen ergriffen. 
 
Gewalt, Diskriminierung, Belästigung und Mobbing am Arbeitsplatz unter Beteiligung Dritter 

Wenn ein Vorfall von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung oder Mobbing am Arbeitsplatz einen Dritten betrifft 
(z. B. Kunde, Auftragnehmer, Besucher usw.), gilt das oben beschriebene Verfahren. Wenn es angemessen 
erscheint, wird die Organisation den Vorfall dem Arbeitgeber dieser Person und jeglichen anderen Parteien 
melden, wie es die Organisation unter den gegebenen Umständen für angemessen hält. Die Organisation wird 
angemessene Schritte unternehmen, einschließlich Verweis der Person von ihrem Grundstück und/oder 
Einbezug von Strafverfolgungsbehörden, um die Sicherheit und den Schutz aller Mitarbeiter und des 
Arbeitsplatzes zu gewährleisten. 
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DURCHSETZUNG UND DISZIPLINARISCHE MAßNAHMEN 

Gegen Personen, die gegen diese Richtlinie verstoßen haben, verhängt die Organisation faire, konsequente sowie 
das Wesen und den Sachverhalt des Verstoßes widerspiegelnde disziplinarische Maßnahmen. Jeder, der dieser 
Richtlinie unterliegt und dagegen verstößt, muss mit disziplinarischen Maßnahmen rechnen. Vorbehaltlich 
lokaler Gesetze sind solche möglichen disziplinarischen Maßnahmen unter anderem Beratung, Schulung, 
schriftliche Verwarnung, Versetzung, Herabstufung, kurz- oder langfristige Kürzung der Vergütung, Freistellung 
mit oder ohne Gehalt oder fristlose Kündigung des Arbeitsverhältnisses bzw. der Geschäftsbeziehung. Der Vorfall 
wird, sofern begründet, in der Akte des Verursachers dokumentiert.  

Wenn die Organisation einen Verstoß gegen Arbeits-, Beschäftigungs- oder anderes geltendes Recht feststellt, 
können wir die Angelegenheit an die zuständigen Behörden weiterleiten, was Strafen, Bußgelder, 
Gefängnisstrafen oder andere Haftung nach sich ziehen kann. 
 
Diese Richtlinie beschränkt nicht die Befugnis oder Fähigkeit der Organisation, für unangemessenes Verhalten am 
Arbeitsplatz disziplinarische oder andere Maßnahmen zu ergreifen, unabhängig davon, ob dieses Verhalten der 
Definition von Gewalt, Diskriminierung, Belästigung oder Mobbing am Arbeitsplatz gemäß dieser Richtlinie entspricht. 
 
ÄNDERUNGEN DIESER RICHTLINIE 
 
Diese Richtlinie wurde unter der Aufsicht des Leiters der Personalabteilung sowie des General Counsel erstellt. 
Alle zukünftigen Überarbeitungen dieser Richtlinie werden von den Co-Presidentsvon Brookfield Renewable 
genehmigt. 
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ANHANG A 
KONTAKTANGABEN FÜR DIESE RICHTLINIE 

 

INTERN PERSONALABTEILUNG:  
Madeleine Bourdon (819) 561-8699 madeleine.bourdon@brookfieldrenewable.com  
Sharlene Kasunich-Young  (819) 712-3198 sharlene.kasunich-young@brookfieldrenewable.com  
Zachary Moran (646) 992-2452   zachary.moran@brookfieldrenewable.com 
Suzanne Jackson +44 207 408 8382   suzanne.jackson@brookfield.com  
Clarissa Grunberg +51 (11) 975349736   clarissa.grunberg@elera.com 
Ella Chen (471) 522 0288  ella.chen@brookfieldrenewable.cn  
Shanmugakumar Gomathinayagam + 91 22 68812842  sgomathinayagam@brookfieldrenewable.in  
Juan Esteban Florez Arango  +57 (604) 325 7700  jflorez@isagen.com.co  
 
JUSTIZIAR 
Jennifer Mazin (416) 369-3369 jennifer.mazin@brookfield.com  
Adrienne Moore (416) 369-4912 adrienne.moore@brookfield.com  
Ronnie Ollo (416) 369-6015 ronnie.ollo@brookfield.com 
William Fyfe (416) 369-2330 william.fyfe@brookfieldrenewable.com 
Carlos Gustavo Andrioli +55 (21) 98148 gustavo.andrioli@elera.com  
Emmanuelle Rouchel +44 (20) 7408 8470 emmanuelle.rouchel@brookfield.com 
Wayne Su +86 21 2306 0743 wayne.su@brookfield.com  
Tanya Mehta +91 22 6600 0716 tanya.mehta@brookfield.com 
Fernando Arbelaez Soto +57 (604) 325 6940 farbelaez@isagen.com.co 
 
CHIEF RISK OFFICER  
Brian Cook 

 
 
(819) 639-8441 

 
 
brian.cook@brookfield.com 

ETHIK-MELDEHOTLINE: 
Australien – 1800957963 
Barbados – 1-833-857-0140 
Bermuda – 1-833-388-0833 
Brasilien - 0800 550 0049 
Chile – 800914483 
China – 86 21 8036 5429 
Deutschland – 0800 182 1227 
Frankreich – 0800-91-2964 
Hongkong – 800967085 
Indien – 000 800 0502 237 
Irland – 1800849310 
Japan – 0800-123-9234 
Kaimaninseln – 800-337-1159 
Kanada - 1-800-665-0831 
 

 Katar – 800-0249 
Kolumbien – 01-800-5189736 
Luxemburg – 80027819 
Mexiko – 01800-436-0065 
Neuseeland - 0800 450 194  
Peru – 0800 74879 
Portugal – 800815087 
Saudi Arabien – 800-850-1669 
Schweiz – 0800-225-163 
Singapur – 8004922253 
Spanien – 900751347 
Südkorea – 080-880-0303 
Vereinigte Arabische Emirate - 800 0120127 
Vereinigte Staaten – 1-770-613-6339  
Vereinigtes Königreich und Nordirland - 0800 652 6598 

 
Online (Rest der Welt) – www.brookfield.ethicspoint.com 
Online (Elera) - www.canalconfidencial.com.br/elera 
Online (China, außer Hongkong) – https://brookfield.whispli.com.cn/pages/renewables 
 
Hinweis: Die Art der Meldungen, die über die Ethik-Melde-Hotline und -Website vorgenommen werden können, kann in 
bestimmten Gerichtsbarkeiten nach geltendem örtlichen Recht eingeschränkt sein. Weitere Einzelheiten zu solchen 
Einschränkungen erhalten Sie von The Network.  
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mailto:sharlene.kasunich-young@brookfieldrenewable.com
mailto:zachary.moran@brookfieldrenewable.com
mailto:suzanne.jackson@brookfield.com
mailto:clarissa.grunberg@elera.com
mailto:ella.chen@brookfieldrenewable.cn
mailto:sgomathinayagam@brookfieldrenewable.in
mailto:jflorez@isagen.com.co
mailto:jennifer.mazin@brookfield.com
mailto:adrienne.moore@brookfield.com
mailto:ronnie.ollo@brookfield.com
mailto:william.fyfe@brookfieldrenewable.com
mailto:gustavo.andrioli@elera.com
mailto:emmanuelle.rouchel@brookfield.com
mailto:wayne.su@brookfield.com
mailto:tanya.mehta@brookfield.com
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mailto:brian.cook@brookfield.com
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ANHANG B 
PROGRAMM ZUR BEWERTUNG VON GEWALT UND RISIKO AM ARBEITSPLATZ 

KANADA UND SPANIEN 
 
Die Organisation führt zusammen mit allen erforderlichen internen oder externen Beratern und dem HSS&E-
Lenkungsausschuss der Organisation („HSSE-Ausschuss“) (oder einem vergleichbaren Ausschuss oder Vertreter) 
eine Bewertung durch, um relevante Risikofaktoren für Gewalt am Arbeitsplatz zu ermitteln. Die Organisation 
identifiziert alle Faktoren, die zu Gewalt am Arbeitsplatz beitragen, indem sie mindestens Folgendes berücksichtigt: 
− Ort und Umstände, unter denen die Arbeitstätigkeiten stattfinden; 
− Meldungen des Personals über Gewalt am Arbeitsplatz oder das Risiko von Gewalt am Arbeitsplatz; 
− Erfahrungen der Organisation im Umgang mit diesen Faktoren sowie mit Gewalt am Arbeitsplatz;  
− Erfahrungen von Arbeitgebern im Umgang mit diesen Faktoren und mit Gewalt an ähnlichen Arbeitsplätzen; 
− Ermittlungen des Arbeitgebers über Gewalt am Arbeitsplatz oder das Risiko von Gewalt am Arbeitsplatz; 
− die bereits bestehenden Maßnahmen zu Prävention und Schutz vor Gewalt am Arbeitsplatz. 

Die Organisation bewertet das Potenzial für Gewalt am Arbeitsplatz unter Berücksichtigung der Art der 
Arbeitstätigkeiten; der Arbeitsbedingungen; der Gestaltung der Arbeitstätigkeiten und der Umgebung; der 
Häufigkeit von Risikosituationen für Gewalt am Arbeitsplatz; der Schwere der nachteiligen Folgen für das 
Personal, das einem Risiko von Gewalt am Arbeitsplatz ausgesetzt ist; der Beobachtungen und Empfehlungen 
des HSSE-Ausschusses (oder eines vergleichbaren Ausschusses oder Vertreters); und der bereits bestehenden 
Maßnahmen zu Prävention und Schutz vor Gewalt am Arbeitsplatz. Diese Bewertung geht in die allgemeine 
Risikobewertung der Organisation ein. 

Werden neue Risiken entdeckt, nimmt die Organisation in Absprache mit dem HSSE-Ausschuss (oder einem 
vergleichbaren Ausschuss oder Vertreter) die disziplinarischen Maßnahmen in die Präventivplanung der 
Organisation auf, basierend auf Ausmaß und Anzahl der exponierten Mitarbeiter. 

Die Organisation prüft dieses Programm jährlich oder nach Bedarf in Absprache mit dem HSSE-Ausschuss (oder 
einem vergleichbaren Ausschuss oder Vertreter). 

Die Organisation sorgt auch dafür, das alle Mitarbeiter wissen, was zu tun ist, wenn sie Gewalt am Arbeitsplatz 
erleben oder beobachten. Im Folgenden werden die wichtigsten Maßnahmen zusammengefasst: 
 
Falls ein Mitarbeiter Gewalt am Arbeitsplatz erlebt oder beobachtet, sind die folgenden wichtigsten Maßnahmen 
zu ergreifen: 

i)  Suchen Sie einen sicheren Ort auf 

 Bei unmittelbaren Sicherheitsbedenken sollten alle Personen, die Gewalt am Arbeitsplatz erleben oder 
beobachten, gegebenenfalls einen sicheren Ort am Arbeitsplatz aufsuchen. 

ii)  Bei Sorge um die unmittelbare körperliche Sicherheit melden Sie den Vorfall sofort der Polizei (auf dem für 
Ihren Standort üblichen Notrufweg) 

 Bei einem akuten Gewaltvorfall am Arbeitsplatz oder wenn Sie es als angemessen erachten, sollten das 
Management, die Personalabteilung oder andere Mitarbeiter, die Zeuge oder Opfer von akuter Gewalt am 
Arbeitsplatz sind, die Polizei rufen. Das Management und/oder die Personalabteilung können den Vorfall 
auch der Polizei melden. 
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iii)  Benachrichtigen Sie unverzüglich Ihren Vorgesetzten und/oder die Personalabteilung 

 Das Personal muss alle Vorfälle von Gewalt am Arbeitsplatz (einschließlich Drohungen) ernst nehmen und 
alle ihm bekannten Vorfälle von Gewalt am Arbeitsplatz melden. Mitarbeiter müssen auch von extern 
ausgehende Bedrohungen melden, die sich ihrer Ansicht nach gegen das Personal am Arbeitsplatz richten 
könnten. Mitarbeiter, die Zeuge oder Opfer von Gewalt am Arbeitsplatz werden, müssen die 
Personalabteilung schnellstmöglich nach einem Vorfall informieren. 

Wenn es als notwendig erachtet wird, wird das Personal angemessen geschult, um relevante Risikofaktoren am 
Arbeitsplatz zu vermeiden und zu erkennen sowie um zu wissen, was zu tun ist, wenn es Gewalt am Arbeitsplatz 
erlebt oder beobachtet. 
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ANHANG C 
GESCHÜTZTE MERKMALE 

KALIFORNIEN 
 
Die folgenden spezifischen Merkmale sind unter kalifornischem Recht geschützt: 
 

− Ethnizität 
− Hautfarbe 
− Geschlecht (einschließlich Schwangerschaft, Geburt, Stillen oder gesundheitliche Probleme im 

Zusammenhang mit Schwangerschaft, Geburt oder Stillen) 
− Geschlechtsidentität und -ausdruck 
− Familienstand 
− Nationale Herkunft 
− Abstammung 
− Religionszugehörigkeit 
− Alter 
− Körperliche Behinderung 
− Geistige Behinderung 
− Gesundheitszustand 
− Genetische Information 
− Sexuelle Orientierung 
− Militär- oder Veteranenstatus 
 


