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1. 

POLICY STATEMENT 

 
1.1 

Calderdale MBC recognises that domestic violence and abuse is a serious 
crime and a violation of individuals’ human rights which are: right to life 
(Article 2); the right to live free from fear, threats and abuse (Article 3) and the 
right to liberty and security (Article 5) (European Convention on Human Rights 
and Fundamental Freedoms 1998). 

 
1.2 

The Council recognises that domestic violence and abuse is a widespread 
problem that has an impact on individuals’ lives, including Council employees. 

 
1.3 

It is the Council’s policy that every employee who is experiencing or has 
experienced domestic violence and abuse has the right to raise the issue with 
their employer in the knowledge that the matter will be treated effectively, 
sympathetically and confidentially. 

 
1.4 

The Council recognises that Council employees may be perpetrators of 
domestic violence and abuse and that this is not acceptable behaviour and 
could lead to disciplinary action.  See Code of Conduct. 

 
1.5 

This policy does not form part of any employee's contract of employment and 
it may be amended by the Council at any time following consultation with 
recognised Trade Unions. 

 
2. 

  SCOPE AND PURPOSE 

 
2.1 

Employees will be dealt with consistently and the Domestic Violence and 
Abuse Employment Policy will be applied fairly across the Council. 
 

2.2 

This policy relates to all non school based employees.  Governors/schools 
may choose to adopt the policy. 
 

2.3 

This procedure does not form part of the any employee’s contract of 
employment and it may be amended at any time. 

 
2.4 

What do we mean by domestic violence and abuse? 

 
2.4.1  Domestic abuse is a complex problem, often under-reported or disclosed.  It 

can have a devastating effect on individuals, families and communities, 
impacting on health, housing, education, and employment.  Impacts on 
physical and mental health include self-harming, bruising, broken bones, 
anxiety, depression, panic attacks, eating disorders, suicide or suicidal 
thoughts, recurrent sexually transmitted infections, death, miscarriage, 
premature birth, and babies with low birth weight/still born. 

 
 

The Home Office recently expanded the definition of domestic abuse: 

 
 

Any incident or pattern of incidents of controlling, coercive or threatening 
behaviour, violence or abuse between those aged 16 or over who are or have 
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been intimate partners or family members regardless of gender or sexuality. 
This can encompass but is not limited to the following types of abuse: 

  psychological 
  physical 
  sexual 
  financial 
  emotional 

 

Controlling behaviour is: a range of acts designed to make a person 
subordinate and/or dependent by isolating them from sources of support, 
exploiting their resources and capacities for personal gain, depriving them of 
the means needed for independence, resistance and escape and regulating 
their everyday behaviour. 

 
 

Coercive behaviour is: an act or a pattern of acts of assault, threats, 
humiliation and intimidation or other abuse that is used to harm, punish, or 
frighten their victim.”* 

 
 

*This definition includes so called ‘honour’ based violence, female genital 
mutilation (FGM) and forced marriage, and is clear that victims are not 
confined to one gender or ethnic group. 

 

 

Home Office Guidance February 2013 

 
3. 

POLICY OBJECTIVES 

 
3.1  

The core objectives of this policy are: 

 
3.1.1  To assist and support employees who approach Calderdale MBC as their 

employer for help in addressing problems arising from domestic violence and 
abuse. 

 
3.1.2  To ensure that employees seeking assistance are confident that their situation 

will be handled seriously, effectively, sympathetically and confidentially by 
managers involved. 

 
3.1.3  To remove fears of stigmatisation for employees who have experienced 

domestic violence and abuse. 

 
3.1.4  To ensure all employees who are experiencing domestic violence are aware 

of the policy and its implications, including employees who are perpetrating 
domestic violence. 

 
3.1.5  To assist and support managers in dealing with cases in a sensitive, fair and 

consistent manner. 
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3.2 

Awareness and Support 

 
3.2.1  To achieve these core objectives the Council will raise the issue of domestic 

violence and abuse throughout its workforce and issue procedures to 
managers on how to deal with an employee who seeks assistance and 
support.  It will also outline the supportive measures that can be taken which 
include: 

 

  To provide up to date information to all employees about domestic 

violence and abuse and the support available. 

 
  To actively support employees to choose an appropriate course of action 

and to ensure that their safety and well-being are prioritised at all times. 

 
  To not discriminate against anyone who has been subjected to domestic 

violence and abuse, in terms of their existing employment or career 
development. 

 
  To provide time off (in line with the Special Leave (pg1), Parental Leave 

(pg 56) and Flexible Working Hours Policies (pg 15)) to enable employees 
to access help and assistance; eg with support agencies, solicitors, for re-
housing or to alter childcare arrangements or attendance at Court. 
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2. 

DOMESTIC VIOLENCE AND ABUSE EMPLOYMENT GUIDE 

 
2.1 

Domestic violence is not just an issue for agencies that provide services 
directly to the public.  It is an issue that affects all sections of society.  
Because of this, within the Calderdale MBC workforce, there are those who 
have, or continue to experience, violence in their personal or professional 
lives and those who are perpetrators of violence. 
 

2.2 

It is important therefore, that Calderdale MBC develops clear and effective 
responses to help minimise the impact of domestic violence on Council 
employees.  The following guidelines have been produced in line with existing 
corporate policies and procedures, to help managers deal with these issues 
appropriately and employees to be aware of the approach that the Council, 
through its managers, will take. 

 
2.3 

The Council defines domestic violence as: 

 

Any incident of threatening behaviour, violence or abuse (psychological, 
physical, sexual, financial or emotional) between adults who are or have been 
intimate partners or family members, regardless of gender or sexuality. 
                 

                                                      

(Local Government Association 2004)  

 
2.4 

Employee Responsibility 

 
2.4.1  Employees should be aware of the Domestic Violence and Abuse 

Employment Policy and ensure that if a colleague does confide in them this is 
dealt with confidentially and the colleague is encouraged to contact 
management. 

 
2.4.2  If an employee does not wish to speak to their line manager, employees 

should be aware of the difficulties which may arise if the manager is not aware 
of the relevant facts and circumstances (for instance if there is a potential 
health and safety issue or if other action is being taken on performance or 
absence monitoring). 

 
2.4.3  Employees should be aware that domestic violence and abuse is a serious 

matter that can lead to criminal convictions. 
 

2.5 

Management Responsibility 

 

2.5.1  Managers have a responsibility for the Health and Safety of Council 

employees at work, particularly those that they manage. It is important that 
managers respond positively to an employee who discloses that they are 
experiencing domestic violence and abuse. Discussing this issue will have 
taken a great deal of courage and the response the employee receives may 
be a crucial factor in determining whether they seek help and support.  

 

2.5.2  Once an employee has confided to their manager that they are experiencing 

domestic violence, the manager should reassure them that they will keep this 
information confidential as far as possible.  One of the exceptions to this is 
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where child protection issues could arise, for instance, if an employee gives 
information that suggests that their child or another child is at risk from abuse 
(whether physical, emotional, sexual or neglect). 

 
2.6 

Identifying the problem 
 

2.6.1  It is unlikely that employees who experience domestic violence will tell people 

at work of their situation or approach their manager with their problems in the 
first instance.  It is far more likely that the manager will become aware of the 
situation through associated issues such as absence monitoring or poor 
performance.  As with other welfare issues, identifying that an employee is 
experiencing difficulties at an early stage will lead to appropriate help being 
offered.  This in turn could mean that the employee is able to deal with their 
situation far more effectively. 

 

2.6.2  Managers need to develop a sensitive and non-judgmental approach when 

dealing with employees who have experienced domestic violence. 

 
2.6.3  This should include: 
 

  Taking the employee seriously, taking time to listen to them and believing 

what they tell you. 

 
  Ensuring that any discussion about the employee’s situation takes place in 

privacy and that you respect their confidentiality as far as possible. 

 
  Understanding that the employee may not wish to approach their line 

manager and may prefer to involve a third party such as a colleague or 
trade union representative or a person of the same gender.  It may be 
appropriate to offer the option of speaking to another colleague, someone 
from Human Resources or contacting the Calderdale Domestic Violence 
Unit who will be able to advise on what measures can be taken. 

 
  If an employee does not wish to speak to their line manager, they should be 

advised of the difficulties which may arise if the manager is not aware of the 
relevant facts and circumstances (for instance if there is a potential health 
and safety issue or if other action is being taken on performance or 
absence monitoring). 

 
  Being aware that there may be additional issues faced by the employee 

because of their age, gender, sexuality, ethnicity, disability, etc. 

 
  Being non-judgemental - the employee may need some time to decide what 

to do and may try many different options during this process.  Research 
has shown that it can take a long time to break free of a violent relationship.  
You should not assume therefore, that because an individual returns or 
stays in a violent relationship that the violence was not severe or did not 
take place. 
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  Being aware of what support is available and explore these options with the 

employee, (a list of support agencies is attached under Section 9 of this 
guidance). If the employee does not want you to contact other agencies, 
you must follow their wishes. However, if an employee gives information 
that suggests that their child or another child is at risk from abuse (whether 
physical, emotional, sexual or neglect), managers must notify Children’s 
Services and the Local Authority Designated Officer LADO. 

 
2.7 

Ensuring Safety 

 
2.7.1  The responsibilities of employers, employees and others for the health and 

safety of persons at work are defined by the Health and Safety at Work Act 
1974.  Calderdale has developed guidance for managers to deal with 
incidents where an employee is verbally abused, threatened or physically 
assaulted in the course of their duties – Violence to Staff Policy (pg 1). 

 
2.7.2  The strategies outlined in the Violence to Staff procedure will apply to most 

situations of violence in the workplace.  However, managers may have to 
consider additional factors if these incidents involve domestic violence.  These 
incidents may involve violent partners or ex-partners visiting the workplace, 
abusive phone calls, or intimidation or harassment of an employee by the 
alleged perpetrator.  Managers also need to ensure that if the employee is a 
lone worker particular consideration is given to ensure that the strategies 
outlined in the Lone Working Guidance are put in place. 

 
2.7.3  These issues could be addressed by the following measures: 

 
  Improving security measures, such as changing keypad numbers or 

ensuring that access to buildings is open to authorised staff only. 
 

  Reminding employees working on reception not to divulge information 

about employees, especially personal details such as addresses, telephone 
numbers or shift patterns.  

 
  Offering temporary or permanent changes in workplace, work times and 

patterns, helping to make the employee less at risk at work and on their 
journeys to and from work.  This could include changes to the office layout 
to ensure that the employee is not visible from reception points or from 
ground floor windows. 

 
  Offering changes in specific duties, such as answering phones or working 

in reception area, or in exceptional circumstances, redeployment to another 
post if an alternative is not easily found. 
 

  Agreeing what to tell colleagues and how they should respond if the abuser 

rings or calls at the workplace. 

 
  Making sure that the systems for recording staff whereabouts during the 

day are adequate and if the work requires visits outside the office, 
considering how risks can be minimised (eg changing duties or allowing 
another colleague to accompany them on certain journeys). 
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  Recording any incidents of violence in the workplace, including persistent 

phone calls, e-mails or visits, to an employee by their partner/ex-partner.  
You should also take down details of any witnesses to these incidents.  
These records could be used if the employee wants to press charges or 
apply for an injunction against the alleged perpetrator.  The employer could 
also apply for an injunction if the actions of an alleged perpetrator impinge 
on the health and safety of staff. 

 
NB:  Managers may have to take into account whether the above measures 
are operationally appropriate.  Ensuring that employees are safe should be of 
primary consideration throughout this process. 
  

2.8 

Confidentiality 
 

2.8.1  Once an employee has confided to their manager that they are experiencing 

domestic violence, the manager should reassure them that they will keep this 
information confidential as far as possible.  One of the exceptions to this is 
where child protection issues could arise, for instance, if an employee gives 
information that suggests that their child or another child is at risk from abuse 
(whether physical, emotional, sexual or neglect). 

 
2.8.2  In these circumstances, the manager should inform the employee that they 

are seeking further advice from an appropriate agency, ie Children’s Services 
or the LADO, and they may have to pass this information on to them. 
 

2.8.3  Managers have a duty to maintain a secure environment for all staff and this 

could be made easier if colleagues are aware of potential risks.  However, it is 
essential that you agree with the individual concerned what information to tell 
colleagues.  You should remind staff that this information is confidential and 
any unauthorised breaches of this could be subject to disciplinary action. 

 
2.8.4  The consequences of breaching confidentiality could have serious effects for 

the person experiencing domestic violence.  Statistics have shown that the 
risk of more serious assault, permanent injury and sometimes fatal injury 
takes place when a woman decides to leave home or immediately after.  It is 
important therefore, not to underestimate the danger or assume that the fear 
of violence is exaggerated. 
 

2.9 

Special Leave and Other Supportive Measures 
 

2.9.1  The Council has provision to allow unpaid leave in cases of domestic 

difficulty, at the discretion of Chief Officers.  Managers should look 
sympathetically at requests for reasonable time off for employees who have 
disclosed that they are experiencing domestic violence. 
 

2.9.2  Managers may receive requests for time off from employees who are 

experiencing domestic violence, to attend appointments during the normal 
working day.  These requests should be treated sympathetically and 
consideration given under the flexible working scheme, where appropriate. 
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Special Leave with pay may be granted at the discretion of the Corporate 
Lead for HR and managers should discuss each case with their Human 
Resources Advisor. 

 
2.9.3  These appointments could include:- 

 

  Appointments with support agencies such as Women Centre DV Services 

in Calderdale, Victim Support Women’s Aid, Social Services or counsellors; 

  Arranging rehousing; 

  Meetings with solicitors; 

  Making alternative childcare arrangements, including meetings with 

schools. 
 

2.9.4  Employees are entitled to special leave with pay to attend hearings as a 

witness in either the civil or criminal courts if they have been called under a 
subpoena or a witness summons.  Additionally, if there are circumstances 
where an employee is attending court and is seeking an injunction or order in 
cases of domestic violence or harassment, time off with pay should be 
considered. 

 
2.9.5  Managers should record absences or application for special leave in 

accordance with normal Council procedures.  However, where these incidents 
relate to domestic violence these records can be placed in a restricted part of 
the Personnel File for HR only attention. 

 

2.9.6  Individuals leaving a violent partner may face considerable financial hardship 

or have concerns about finding suitable accommodation for themselves and 
their family. If the employee has disclosed that their partner has access to 
their finances or is exerting economic pressure upon them, the administration/ 
payroll section should be approached to change the method of salary 
payment.  All Council employees have access to AdviceExtra who can help 
you with a range of personal, family, and workplace issues, such as money, 
debt, housing, wellbeing at work, family issues, and services/support 
available.  It is available free of charge to all CMBC staff, on a fully 
confidential basis (AdviceExtra will never speak to your employer or manager 
about you or your issue).  It is provided by the social enterprise arm of 
Calderdale Citizens Advice Bureau. 

 
2.10  Calderdale CMBC’s approach to employees who are alleged or actual 

perpetrators of violence 
 

2.10.1 Employees should be aware that domestic violence is a serious matter that 

can lead to criminal convictions. 

 
2.10.2 Conduct outside of work (whether or not it leads involves police action/a 

criminal conviction) can also lead to disciplinary action against an employee 
because of its employment implications and because it undermines the 
confidence the Council (as an employer) has in the employee.   

 
2.10.3 Factors which will determine what action is considered will include: 
 

- 8 - 



[bookmark: 11] 

  The nature of the alleged or proven conduct;  

  The nature of the work undertaken by an employee; 

  The extent to which it involves contact with other employees or the general 

public or vulnerable client groups. 

 
2.10.4 Certain conduct may make certain job duties inappropriate and justify 

consideration for redeployment.  For example, it may not be appropriate for a 
perpetrator of domestic violence to be providing services to vulnerable clients 
and children, and a temporary change of duties or a transfer may need to be 
considered in such circumstances. 
 

2.10.5 Similarly, proven harassment and intimidation of Council employees by their 

partner or ex-partner who also works for the Council will be viewed seriously 
and may lead to disciplinary action being taken – Personal Harassment 
Procedure and Policy (pg 5), Code of Conduct, Disciplinary Procedure. 

 
2.10.6 If any of the circumstances above, are brought to a manager’s attention, 

advice should be sought from Human Resource Advisors in the first instance. 

 
2.10.7 In the event of an employee advising their manager that they perceive that 

they may have been the perpetrators of domestic violence and are accessing 
support then management should ensure that this is dealt with confidentiality 
and consideration be given as to whether any of the above action needs to 
take place or whether there is further support that can be accessed through 
the Council.  
 

2.10.8 Calderdale MBC recognises that domestic violence and abuse is a serious 

crime and a violation of individual’s Human Rights.  It is essential that the 
working environment promotes the view that domestic violence and abuse are 
unacceptable and that such violence/abuse will not be condoned or made the 
subject of jokes or graphics.   

 

 

2.11  Raising Awareness 

 

2.11.1 The Council condemns domestic violence and recognises that it is a very 

serious offence. It is committed to working towards providing the best and 
most appropriate support and services for people experiencing or affected by 
domestic violence. Information on this and the Domestic Violence and Abuse 
Policy is available as part of induction information and on the Council’s 
Intranet. The Council is committed to playing a major role in awareness 
raising and bringing about social change to reduce both the incidence and 
acceptability of domestic violence. 

 
2.12  Support Agencies 

 

 

National Contacts 

 
 

Broken Rainbow   

 

 

 

 

08452 604460 

 

Offers support for LGBT people experiencing domestic violence  

 

 

www.broken-rainbow.org.uk  
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National Domestic Violence Helpline   

 

0808 2000 247 

       

(24 hours) 

 

 

24 hour National Domestic Violence Helpline     

0808 2000 247 

 

Offers help and support and safe, emergency and temporary accommodation 
or outreach services to women and children experiencing domestic violence. 
 

 

National Helpline for men wanting to change  

0808 8024040 

www.respectphoneline.org.uk 

 
 

Police Emergency 

 

 

999 

 

 

 

 

Refuge Helplines (24 hours) 

 

 

08705 995443 

 
 

Survivors UK Ltd   

 

 

 

 

0845 1221201 

 

Tel: (Tuesday & Thursday 7pm-10pm) 

 

www.survivorsuk.org.uk 

 

"Survivors UK supports and provides resources for men who have 
experienced any form of sexual violence 

 

 

The Samaritans (24 hours) 

 

 

01709 361717 

For confidential help, support and safe emergency accommodation. 

 
 

Local Contacts 

   

 

AdviceExtra  

 

 

 

 

 

08444 111 300  

 

(5p per minute), available Monday to Friday 9.00am – 5.00pm 

 

Web: www.adviceextra.co.uk – click on ‘Employee Zone’ and log-in with 
username Calderdale Council and password yb53ttx – e-mail and instant 
messaging options available 

 

 

 

Calderdale Domestic Violence Unit 

 

 

01422 337041 

 

Address: Halifax Police Station, Richmond Close, Halifax 

 

Postcode: HX1 5TW 

 
 

Calderdale Social Services Emergency Team  

0845 1111 137  

 

(Outside office hours) 

 

 

Calderdale Women's Aid  

 

 

 

01422 351498 

 

PO Box 6 

 

Halifax 

 

Fax: 01422 381587  
Offer emergency temporary accommodation to women & children fleeing 
domestic violence. The support package includes; structured play sessions, 
link working and accessing other statutory & voluntary agencies. 
Help, support and refuge for women and their children who experience 
physical, sexual or emotional violence at home.  

 

 

Calderdale Women's Centre  

 

 

 

01422 323339  

 

23 Silver Street, Halifax, HX1 1JN  

 

Description: 

 

Information support, training & learning opportunities for any women. Free 
counselling service, legal clinic, domestic violence support, volunteer training. 
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Domestic Abuse Services Directory for Yorkshire and the Humber TUC 
See List of local Services and Centres. 

 

 

 

Domestic Violence Support Project Halifax    

01422 323339 

5/6 Park Road, Halifax 
A confidential and non-judgemental service provided by trained workers and 
volunteers, for any woman living in the Calderdale area; Support is available 
in groups, individually by appointment or by telephone; Advocacy and court 
accompaniment is also available. Office hours only 

 
 

Local Authority Designated Officer 

 

 

01422 394086 

 

 

Relate (Relationship Counselling) 

 

 

01422 363845 

 

Pennine Relate, 38 Clare Road, Halifax, HX1 2HX 

  

Description (from their website): 
"Relate is about relationships, all kinds of relationships. Whether you are 
having problems getting on with your partner, your kids, your siblings or even 
your boss – Relate can help." 

 
 

Star Project (Surviving Trauma After Rape) 

 

01924 298954 

 

14 Laburnum Road, Wakefield 

 

 A free and confidential support service for adult women and men who have 
been raped or sexually assaulted, offering counselling, emotional and 
practical support in various locations throughout West Yorkshire 

 

 

West Yorkshire Police 
Emergency   

 

 

 

 

 

999 

Other enquiries 

 

 

0114 220 2020 

 

 

Calderdale 

 

 

01422 337041 

 

xx.xxxxxxxxxxxx@xxxxxxxxxxxxx.xxx.xxxxxx.xx 

 

 

 

 

 

  Kirklees 

 

 

 

 

 

 

01924 335073/72 

  xx.xxxxxxxxxxxx@xxxxxxxxxxxxx.xxx.xxxxxx.xx 
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