EVN Policy gegen Diskriminierung, Belastigung und Mobbing

1 Verankerung der EVN Policy gegen Diskriminierung, Belastigung und Mobbing im EVN
Verhaltenskodex

Der EVN Verhaltenskodex beinhaltet Grundsatze und Leitlinien fir verantwortungsvolles und integres Handeln.

Die EVN ist sich ihrer sozialen Verantwortung bewusst, duldet keine Diskriminierung, Belastigung oder Mobbing
und setzt sich fir Gleichstellung ein. Dies schafft Vertrauen und gibt Sicherheit. Die EVN achtet die Wurde und
Personlichkeit aller Mitarbeiter*innen und legt grofden Wert auf Respekt, Toleranz, Fairness, Teamgeist,
Professionalitat, Wertschatzung und Offenheit. Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie eine
ausgeglichene Work-Life-Balance sind zentrale Anliegen.

Die EVN bekennt sich zu den Prinzipien des UN Global Compact und den Sustainable Development Goals
(SDGs) und orientiert sich an der ,,Erklarung der grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit” der
International Labour Organization (ILO).

Die EVN steht fUr eine Null-Toleranz-Politik gegentber Diskriminierung, Beldstigung und Mobbing.
2 Giiltigkeit der EVN Policy gegen Diskriminierung, Belastigung und Mobbing

Die EVN Policy gegen Diskriminierung, Beldstigung und Mobbing ist fur alle Mitarbeiter*innen im EVN Konzern
guiltig.

FUhrungskrafte tragen eine besondere Verantwortung fir die Unternehmenskultur. Ihr Verhalten wird daher an
besonders hohen Mal3staben gemessen, um Vertrauen und Integritat zu sichern.

Die EVN Policy gegen Diskriminierung, Belastigung und Mobbing zeigt auf, welches Verhalten am Arbeitsplatz
nicht akzeptiert wird. Sie beschreibt Handlungsempfehlungen, Meldewege und magliche rechtliche Folgen.

3 Zustandigkeiten

Die Verantwortung fur die Einhaltung dieser Policy liegt im Personalwesen (PW). Die Bearbeitung, Uberprifung
und Bewertung von gemeldeten Fallen erfolgt durch das Personalwesen (PW). Je nach Komplexitat des
Sachverhaltes kédnnen sowohl die Rechtsabteilung (RP), Compliance (GC/CCM), der entsprechende Fachbereich
oder der Betriebsrat hinzugezogen werden.

Personen, die mit der Bearbeitung, Untersuchung oder Bewertung von Meldungen betraut sind, verfugen uber
die erforderlichen fachlichen und sozialen Kompetenzen. Sie dirfen im selben Fall nicht mehrere dieser
Funktionen gleichzeitig wahrnehmen.

Alle am Verfahren beteiligten Personen sind verpflichtet, mogliche Interessenkonflikte oder Befangenheit
offenzulegen. Liegt bei einer beteiligten Person ein Interessenkonflikt oder Befangenheit vor, Gbernimmt
unverzlglich eine andere geeignete Person deren Aufgaben.

4 Begriffserklarung

Diskriminierung
Diskriminierung beschreibt jede Form der ungerechtfertigten Benachteiligung von Personen oder Gruppen
aufgrund bestimmter geschutzter Merkmale.

Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person aufgrund eines geschltzten Merkmals in einer
vergleichbaren Situation eine weniger gunstige Behandlung erfahrt, erfahren hat oder erfahren wirde.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn scheinbar neutrale Regelungen, Kriterien oder Verfahren
Personen, die ein geschitztes Merkmal aufweisen, in besonderer Weise gegenuber anderen Personen
benachteiligen kénnen.



Geschutzte Merkmale im Zusammenhang mit Diskriminierungen:

- Alter

- Geschlecht und Geschlechtsidentitat

- Herkunft und ethnische Zugehérigkeit

- Psychische, physische, kognitive und sinnesbedingte Fahigkeiten und Behinderungen
- Religion und Weltanschauung

- Sexuelle Orientierung

Belastigung

Diskriminierung kann auch in Form von Belastigung auftreten. Sie beschreibt verschiedene Formen von
unerwunschtem Verhalten im Zusammenhang mit einem geschutzten Merkmal, die die Wurde und Integritat
einer Person beeintrachtigen und eine einschlchternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt schaffen
konnen. Dazu zahlen anzlgliche, feindselige, demutigende, beleidigende oder einschlichternde
Verhaltensweisen — unabhangig davon, ob diese verbal oder nonverbal erfolgen.

Entscheidend ist dabei — neben den Umstanden des Einzelfalls und der objektiven Wahrnehmung des
Verhaltens — wie dieses Verhalten von der betroffenen Person wahrgenommen wird: Wenn es als
unangemessen, stdrend, einschrankend und/oder grenziiberschreitend empfunden wird und in die personliche
Sphare eingreift, gilt es als Belastigung, unabhangig davon, ob eine solche Wirkung beabsichtigt war oder
nicht.

Beispielhafte (nicht abschliefSende) Formen von Belastigung:

- Beleidigende, abwertende, diskriminierende und/oder einschlchternde Au@erungen oder
Verhaltensweisen (wie respektlose Kommentare, unangemessene Spitznamen, stereotype oder
rassistische Aussagen, sexualisierte Bemerkungen oder Drohungen)

- Verbreitung und/oder Darstellung unangemessener Inhalte (wie das Zeigen oder Teilen von Bildern,
Videos oder Texten mit beleidigendem, sexualisiertem und/oder gewaltverherrlichendem Inhalt)

- Unerwlnschte Annaherungen und/oder Handlungen mit sexuellem Bezug (wie korperliche
Berlihrungen, Aufforderungen zu sexuellen Handlungen oder andere Formen sexueller Beldstigung)

- Androhung oder Ausiibung von kérperlicher Gewalt, unabhangig von der tatsachlichen Umsetzung

Mobbing

Mobbing beschreibt eine konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz, bei der eine Person Uber einen
langeren Zeitraum hinweg systematisch und durch wiederholte negative Handlungen direkt oder indirekt
beeintrachtigt wird, mit dem Ziel oder der Wirkung, sie sozial auszugrenzen oder aus dem Arbeitsverhaltnis zu
vertreiben. Mobbing kann auch von Fihrungskraften ausgehen oder sich gegen diese richten.

Beispielhafte (nicht abschliefSende) Formen von Mobbing:

- Systematische Verweigerung jeder Anerkennung

- Soziale Isolation (“wie Luft behandeln”)

- Zurlckhaltung von Informationen

- Standige, unbegrindete Kritik und/oder Schikane

- Zuweisung sinnloser oder unangenehmer Aufgaben

- Gezieltes Ignorieren

- Verbreitung schadlicher Gerlichte oder Rufschadigung

Diskriminierungen, Beldstigungen und Mobbing sind rechtlich verboten und kdnnen zivilrechtlich sowie unter
Umstanden auch strafrechtlich verfolgt werden.

Betroffene Person
Als betroffene Person gilt laut Gleichbehandlungsgesetz jede Person, die Diskriminierung, Belastigung oder
Mobbing erfahren hat, weil sie diese erlebt und/oder sich dadurch in ihrer Wrde verletzt fuhlt.



Beschuldigte Person

Als beschuldigte Person gilt jede Person, gegen die im Rahmen eines Hinweises oder einer Meldung der
Vorwurf von unangemessenem Verhalten (z. B. Diskriminierung, Belastigung und/oder Mobbing) erhoben
wurde, unabhangig davon, ob sich dieser Vorwurf im weiteren Verfahren als begriindet erweist.

FUr die beschuldigte Person gilt bis zur Klarung des Sachverhalts die Unschuldsvermutung (das heifst: ein
Vorwurf gilt erst als bestatigt, wenn er geprift und nachvollziehbar festgestellt wurde). Sie erhalt die
Maoglichkeit, zu den Vorwdrfen Stellung zu nehmen und kann bei Gesprachen eine Vertrauensperson beiziehen.
Zudem wird darauf geachtet, dass es zu keiner vorzeitigen Bewertung oder Stigmatisierung kommt.

Meldende Person
Als meldende Person gilt jede Person, die einen Hinweis oder eine Meldung uber ein magliches Fehlverhalten
einbringt. Dies kann die betroffene Person selbst oder eine beobachtende Person sein.

5 Meldungen

Hinsehen und ansprechen

Personen, die von Diskriminierung, Beldstigung und/oder Mobbing betroffen sind, werden gebeten, klar
— mundlich oder schriftlich — zum Ausdruck zu bringen, dass dieses Verhalten unerwUnscht ist, als
unangemessen empfunden wird und beendet werden soll. Auch Personen, die entsprechende Situationen
beobachten, werden gebeten, Unterstlitzung anzubieten und Solidaritat zu zeigen.

Ein respektvolles Arbeitsumfeld entsteht, wenn Menschen hinschauen, Verantwortung tbernehmen und
einander unterstltzen. Aktives Handeln und Zivilcourage starken das Vertrauen und fordern ein
wertschatzendes Miteinander.

Wegsehen, Untatigkeit und/oder Schweigen hingegen unterstutzt Personen, die sich belastigend,
diskriminierend und/oder ausgrenzend verhalten.

Meldewege
Falle kdnnen anonym oder — nach eigenem Ermessen — personlich gemeldet werden. In beiden Fallen sind
Vertraulichkeit und der Schutz der meldenden Person sowie ihrer Daten gewahrleistet.

Anonyme Meldemaglichkeit: Hinweisgeber*innenverfahren (Hintbox — Intranet/Internet)

Persdnliche Meldemaglichkeit: #respekt@evn.at
Hinweisgeber*innenverfahren (Hintbox — Intranet/Internet)
Corporate Compliance Management (GC-CCM)
Personalwesen
Betriebsrat

Flhrungskrafte: kdnnen Meldungen entgegennehmen, sind jedoch
verpflichtet, diese unverzlglich an die zustandigen Stellen weiterzuleiten. Sie
sind nicht als eigenstandige Meldestelle vorgesehen.

Bearbeitung von Meldungen
Alle Meldungen werden sorgfaltig und vertraulich gepruft.

Die Bearbeitung von Meldungen erfolgt im Vier-Augen-Prinzip. So wird sichergestellt, dass Entscheidungen
nachvollziehbar und mdglichst objektiv getroffen werden.

Meldungen zu Diskriminierung, Beldstigung und/oder Mobbing werden sorgfaltig und so rasch wie maglich
bearbeitet. Der Eingang einer Meldung wird zeitnah bestatigt. Wenn ein Vorfall besonders komplex ist und sich
das Verfahren Uber mehrere Wochen zieht, informieren wir alle beteiligten Personen zumindest alle vier
Wochen Uber den aktuellen Stand.

Faire Behandlung aller Beteiligten
Im gesamten Verfahren wird auf eine faire und ausgewogene Behandlung aller Beteiligten geachtet.



Zusammenfiihrung von Hinweisen
Um wiederkehrende Vorfalle frihzeitig zu erkennen, werden Meldungen datenschutzkonform und vertraulich
intern ausgewertet und in geeigneter Weise zusammengefuhrt.

Umgang mit moglichen Interessenskonflikten
Sollte eine der am Verfahren beteiligten Funktionen (z. B. Personalwesen, Rechtsabteilung oder Compliance)
selbst Gegenstand der Meldung sein, wird der Fall an eine unabhdangige, externe Stelle (ibergeben.

Bei Vorwurfen gegen Organe der Gesellschaft erfolgt die Behandlung durch eine unabhangige, externe Stelle
beziehungsweise die jeweils Ubergeordnete Instanz.

Konsequenzen bei bestatigten VerstoBen

Bestatigt sich ein Verdachtsfall, werden — je nach Einzelfall — geeignete arbeitsrechtliche (z. B. Ermahnung,
Verwarnung, Versetzung, Kiindigung oder Entlassung) sowie gegebenenfalls zivil- und/oder strafrechtliche
Konsequenzen gegenuber der Person gesetzt, die sich belastigend, diskriminierend und/oder ausgrenzend
verhalten hat. Ziel der Malinahmen ist es, Fehlverhalten klar zu adressieren, Wiederholungen zu verhindern und
ein respektvolles Arbeitsumfeld sicherzustellen.

Transparenz und Datenschutz
Uber Anzahl und Art der gemeldeten Falle werden jahrlich anonymisierte Auswertungen im Geschafts- und
Nachhaltigkeitsbericht veroffentlicht.

Personenbezogene Daten aller beteiligten Personen werden nur in dem Umfang verarbeitet, der fir die
Bearbeitung des jeweiligen Diskriminierungs-, Beldstigungs- und/oder Mobbingverfahrens erforderlich ist. Die
Verarbeitung erfolgt ausschlielich fir diese Zwecke und im Einklang mit den anwendbaren
Datenschutzgesetzen. Erganzend gilt die jeweils aktuelle Fassung der Konzernanweisung 25, derzeit
Konzernanweisung 25/4, Punkt 4.

6 Schutz vor Vergeltungsmafnhahmen

Jede Person, die einen begriindeten Verdacht, einen potenziellen Verstofs gegen diese Policy meldet oder bei
der Aufkldrung mitwirkt, ist vor jeglichen Vergeltungsmafsnahmen geschutzt, unabhangig davon, ob sich der
Verdacht bewahrheitet oder nicht. Der Schutz vor Vergeltungsmafsnahmen gilt auch gegenuber Personen in
Hierarchiepositionen. Entsprechende Verstofse werden unabhangig von der Funktion der handelnden Person
konsequent verfolgt.

Auch die Identitat von meldenden Personen und die Inhalte von Meldungen werden vertraulich behandelt,
sofern keine gesetzlichen Offenlegungspflichten eine Weitergabe — etwa an Strafverfolgungsbehérden —
erforderlich machen.

Jegliche Vergeltungsmal3nahmen — etwa durch Druck oder Bedrohung — gegen Personen, die einen
Verdachtsfall melden mochten oder bereits gemeldet haben, kénnen arbeitsrechtliche Konsequenzen fir die
diese Mallnahme setzende Person nach sich ziehen.



