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PROGRAMA - PROGRAMME
2 DE SEPTIEMBRE (JUEVES) —
2 SEPTEMBER (THURSDAY)

9:30 APERTURA — OPENING SESSION

- Raimundo Aragon

Director General de la Inspeccion de Trabajo y 8dgd Social - General
Director of the Labour and Social Security Inspexti®

- Domingo Arizmendi

Vicepresidente del Consejo Vasco de la AbogaciagabDo del Colegio de
Abogado de Gipuzkoa / Vicepresident of the Basqoiacll of Lawyers and
Dean of Scholarly Society of Lawyers of Gipukoa.

- Juan Ignacio Marcos

Coordinador del Observatorio Vasco del Acoso M@vabbing) — Coordinator
of the Basque Observatory on Bullying

10:00 PRIMERA SESION - FIRST SESSION
EL CONCEPTO LEGAL DE ACOSO MORAL -
LEGAL CONCEPT OF HARASSMENT
MODERADOR/CHAIRMAN:

- Cristébal Molina Navarrete

Director del Laboratorio Observatorio Andaluz des$jos Psicosociales y
Profesor de Derecho del Trabajo y Seguridad Seaidh Universidad de Jaén —
Director of the Laboratory — Observatory for Psystmal Risks of Andalusia
and Professor of Labour and Social Security Lath@University of Jaén
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PONENTES/SPEAKERS:
- Julia Gitahy de Paixao

Investigadora en la Universidad de Ottawa / Rebseaiia the University of
Ottawa.

- Jordi Escartin Solanelles

Profesor de Psicologia en la Universidad de Baneeld’rofessor of Psychology
in the University of Barcelona.

- Gianni Loy

Profesor de derecho del Trabajo de la Universiada@afliari (Italia) / Professor
of Labour Law in the University of Cagliari (Italy)

- Luis Lafont Nicuesa

Fiscal adscrito al Fiscal de la Sala CoordinaddExkeanjeria / Prosecutor
Migration Prosecutor’s Office, General Prosecut@ffice.

11:30 Pausa — Pause

12:00 SEGUNDA SESION - SECOND SESSION
LA PREVENCION DEL ACOSO MORAL —

PREVENTION OF HARASSMENT

MODERADOR / CHAIRMAN
- Manuel Velazquez Fernandez

Jefe de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Sedsilbao / Chief of the
Labour and Social Security Inspectorate — Bilbao.
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- Eusebio Rial Gonzalez

Jefe del Observatorio de Riesgos de la Agenciagearde Seguridad y Salud en
el Trabajo / Head of the European Risk Observatanppean Agency for
Safety and Health at Work (EU-OSHA) — Bilbao.

- Annik Apall Austad
Inspectora de Trabajo en Noruega/ Labour Inspéctorwey.
- Cristina Mangarelli

Abogada y Profesora de Derecho del Trabajo y &tpuridad Social de la
Universidad de la Republica (Montevideo, Urugualyawyer and Professor of
Labour and Social Security Law in the Universitytlodé Republic (Montevideo,
Uruguay).

- David Walters

Profesor de Ambiente laboral. Escuela de Cienamsaes. Universidad de
Cardiff / Professor of Work Environment, Cardiff Mersity, School of Social
Sciences.

3 DE SETIEMBRE (VIERNES) —
3 SEPTEMBER (FRIDAY)

9:30 TERCERA SESION / THIRD SESSION

LA INTERVENCION LEGAL Y JUDICIAL ANTE LOS SUPUESTOS DE
ACOSO MORAL O MOBBING

THE LEGAL AND JUDICIAL TREATMENT OF THE INTERVENTIO N
ON BULLYING BEHAVIORS

MODERADOR /CHAIRMAN
- Domingo Arizmendi Barnes

Decano del Colegio de Abogado de Gipuzkoa / De&chblarly Society of
Lawyers of Gipukoa.
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- Helge Hoel

Profesor de la Universidad de Manchester / Sergaturer University of
Manchester.

- Miguel Angel Gimeno Navarro

Profesor de Administracion de Empresas en la Usigad Jaume | de
Castellén, miembro de la Unién General de TrabagsilUGT) / Professor of
Bussines Management in the University Jaume | ctéllan, member of the
General Union of Workers (UGT).

- Loic Lerouge

Investigador del CNRS, Universidad Montesquieu +dBas. Researcher in the
CNRS University Montesquieu- Bordeaux

- Ada Garcia

Socidloga- Directora de CAP-SCIENCES HUMAINES engslas /
Sociologist- Director of CAP-SCIENCES HUMAINES inmri&sels

- Juan Ignacio Marcos

Abogado, Coordinador del Observatorio Vasco sobkéobbing. - Lawyer,
Coordinator of the Basque Observatory on BullyiBifhao.

11:30 CUARTA SESION/ FOURTH SESSION

EL TRATAMIENTO LEGAL Y SOCIAL QUE DEBE DARSE A LA
PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE MOBBING Y A LAS
PERSONAS AFECTADAS POR ESTAS CONDUCTAS

THE LEGAL AND SOCIAL TREATMENT TO PROTECT THE
BULLYING VICTIMS AND OTHER PEOPLE AFFECTED BY THESE
BEHAVIORS

MODERADORA / CHAIRWOMAN
ltziar Fernandez Mendizabal

Abogada, Gobierno Vasco. Lawyer, Basque Government
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PONENTES/ SPEAKERS
- Katherine Lippel

Directora de Investigacién de Canada en Derecha 8eguridad y Salud en el
Trabajo. Facultad de Derecho. Universidad de Otfa@e@nada Research Chair
on Occupational Health and Safety Law. Law FacWhtyiversity of Ottawa.

- lkerne Meso Llamosas

Letrada de la Seguridad Social. Profesora de der@ehTrabajo y Seguridad
Social de la Universidad del Pais Vasco / SociauBg Lawyer. Bilbao,
Professor of Labour and Social Security Law inltimversity of Basque
Country.

- Domenico Taddeo

Médico del Trabajo. Unidad de Salud de Pisa @}dlirector de la Autoridad
Publica de Inspeccién de Seguridad y Salud enaddajo / Work Doctor —
Health Unit Administration of Pisa (Tuscany) Itéyrector of Public authority
of Labour Inspection about health and safety.

- Marina Parés Soliva

Presidenta del Servicio Europeo de InformaciénesebMobbing / President of
the European Information Service on Bullying. Béooa.

13:30 CLAUSURA — CLOSING SESSION

- Francisco Jesus Alvarez Hidalgo

Administrador principal, Comision Europea, Unidad®hlud, Seguridad e
Higiene en el Trabajo, Direccion General Emplearid¢ipal Administrator,
European Commission, Unit "Health, Safety and Hygiat Work"- DG EMPL.

- Xabier San Sebastian.

Profesor de Psicologia del Trabajo en la Univetsidisel Pais Vasco — Professor
of Labour Psychology in the University of the Bas@tountry

- Cristobal Molina Navarrete

Director del Laboratorio Observatorio Andaluz dedgjos Psicosociales y
Profesor de Derecho del Trabajo y Seguridad Seaidh Universidad de Jaén —
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Director of the Laboratory — Observatory for Psystmal Risks of Andalusia
and Professor of Labour and Social Security Lathé&University of Jaén

- Sonia Pérez Ezquerra

Viceconsejera de Trabajo del Gobierno Vasco —  V@eunsellor of
Employment of the Basque Government

PRIMERA SESION - FIRST SESSION
EL CONCEPTO LEGAL DE ACOSO MORAL —
LEGAL CONCEPT OF HARASSMENT

CUESTIONARIO PARA LOS PONENTES

1. ACOSO Y VIOLENCIA

Se debe precisar, en primer lugar, si con el agos® estamos refiriendo a una
conducta de violencia psicologica o a una conduwitaviolencia en general
(tanto fisica como psicolégica) hacia un trabajad&n algunos paises la
palabra acoso o Bullying o Mobbing se esta utildarpara toda clase de
violencia en el trabajo y hay que concretar esteea$o.

2. ACOSO Y DERECHO A LA DIGNIDAD Y A LA INTEGRIDAD

Cuando se define el acoso en algunas legislacibagsuna referencia clara a
la violacidon del derecho a la dignidad de la peraanla violacion del derecho a
la integridad fisica y moral o psicolégica. Ambasethos tienen un contenido
extenso e impreciso. Se deberian tratar de acllmsiguientes aspectos:

a. Si ambos derechos (a la dignidad y a la integridiéehen un contenido
equivalente o cuales serian, en su caso, las difée entre ellos.

b. Si el acoso supone siempre y en todo caso unacidolade estos
derechos o solo en algunos casos

c. Si es suficiente la persecucion de la violacionedws derechos para
combatir juridicamente el acoso moral o si, por @ntrario, es
indispensable definir legalmente el acoso para dteun resultado
eficaz.

d. Si se podria plantear que una definicién legal debso, en vez de la
simple declaracion del derecho a la dignidad o gnidad de las
personas, podria resultar incluso restrictiva y taproducente. Es
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decir, habria que aclarar si es positivo 0 negatfije exista un concepto
legal de acoso o si es preferible que solamentstblezca el derecho a
la dignidad o integridad de los trabajadores para mestringir
indebidamente sus derechos.

INTENCIONALIDAD

Hay que aclarar también si el acoso debe ser unadaota deliberada o
intencionada de un sujeto o es suficiente con dyetisamente se juzgue el
efecto sobre la persona presuntamente acosadaeéis @i es la conducta del
acosador la que define el acoso o por el contra&sel dafio sufrido por el
ofendido. Y a este respecto, se deberia precisar:

a. Si se debe tener en cuenta, a la hora de juzgaotaucta como acoso,
las creencias individuales o el estado de espeaifierabilidad de la
persona presuntamente ofendida respecto a detedasmauestiones o
solo se deben valorar las creencias generales dedséedad.

b. Si el presunto agresor debe ser conocedor de estasnstancias para
ser responsable por esta conducta o debe respasiderpre de forma
objetiva cuando se constate un dafo al ofendido

CONDUCTA BILATERAL

Se debe clarificar si el acoso es una conductatdrig entre dos personas o
grupos de personas 0 si cabe calificar como acdsdaéo sufrido por una
persona por la conducta de diferentes sujetos, aengo tengan relacion
alguna entre si.

CONDUCTA REITERADA O REPETIDA

Hay que determinar si para considerar que hay acesadebe acreditar una
conducta reiterada o repetida o basta en cambio wommero acto que dafie la
dignidad o integridad de la persona para que podaimablar de acoso.

INTENSIDAD DE LA CONDUCTA DE ACOSO

Se debe precisar si el acoso debe alcanzar, en ¢ado, un cierto grado de
intensidad para tener relevancia juridica y engeardresponsabilidad para el
agresor. En ese caso, como se podria medir esmsitad, con patrones
sociales o con patrones individuales de la pergmeguntamente agraviada
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1. HARASSMENT AND VIOLENCE

First, it should be specified, if harassment or ljijunly means a conduct of

psychological violence or a conduct of violence ganeral (both physical and

psychological) towards a worker. In some countties word harassment or bullying

or mobbing is being used for all kinds of violemtevork and it is necessary to specify
this aspect.

2. HARASSMENT AND THE RIGHT TO DIGNITY AND TO INTEQRITY

When harassment is defined in some legislationeetige a clear reference to the

infringement on the right to the person’s dignityam the right to physical and moral

or psychological integrity. Both rights have an eeive and vague content. The
following aspects should be explained:

a) whether these rights (to dignity and to integrihave an equivalent content or, if
applicable, the differences between them.

b) If harassment always entails an infringementh@se rights or only in some cases.

c) Whether it is enough to pursue the infringenoérthese rights to legally fight against
harassment or if, on the contrary, it is essentialegally define harassment to obtain
efficient results.

d) If it could be posed that a legal definition leArassment, instead of a simple
statement from the right to dignity or integrity thie people, would be able to result
even restrictive and counterproductive. That isdg, it would be necessary to highlight
if it is positive or negative that a legal concepists or if it is preferable establishing
only the right to workers’ dignity or integrity iorder not to unduly restrict their rights.

3. INTENTION

It would also be necessary to explain if the hamasst should be a deliberate or
intentional conduct over an individual or if it Bnough to judge the effect on the
alleged victim. That is to say, if it is the contwf the assailant which defines
harassment or it is the damage suffered by thdanvicin this regard, it should be

specified:

a) Whether it should be taken into account, when alaon of harassment is being
judged, individual beliefs or the state of specralnerability of the person
allegedly offended with respect to certain questiar it should only be
considered the society’s general beliefs.
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b) Whether the alleged assailant should know these&ugistances to be
responsible for harassment or whether he shouldagdabe responsible in an
objective way when there is confirmed harm to them.

4. BILATERAL CONDUCT.

It should be clarified if harassment is a bilatecnduct between two people or groups
of people or if it should be classified as harassnvehen harm is suffered by a person
because of the conduct from different people dvengh they were not related.

5. REITERATED OR REPEATED CONDUCT.

It is necessary to determine if harassment shoelcelierated or repeated conduct or if
it is sufficient with just a simple act that harthe dignity or integrity of a person.

6. INTENSITY OF HARASSMENT BEHAVIOUR.

It should be specified if harassment should reachany case, a certain degree of
intensity to have legal relevance and to engentderassailant’s responsibility. In this
case, how could you measure that intensity, witbiabgpatterns or the allegedly
offended person‘s individual patterns?

PONENTES/SPEAKERS:
JULIA GITAHY DE PAIXAO

Investigadora en la Universidad de Ottawa / Reseaner in the University of
Ottawa.

Abstract:

Concept of bullying/psychological harassment in theavorkplace — Comparative
perspective Brazil and Quebec

This paper, using legal methodology, will descriiee regulatory frameworks
governing bullying and psychological harassmenislation in Brazil and Quebec. We
have chosen to look at Brazil because this is @a ar which academic interest is
increasing and there are numerous legislative @apoin development on the
municipal, state and federal level in Brazil. Oe thther hand, we choose to examine
the law in Quebec because it is now almost 6 yelarsso there is already interesting
research done on the subject. Thus, we believeathamparative analysis of these two
different types of regulatory environments will el us to shed light on the
conceptualization of bullying and psychological dsment in the workplaces of the
these two jurisdictions.

10
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Quebec became the first jurisdiction in North Aroarito ban non-discriminatory

workplace harassment when amendments to the Lal&tandards Act (LSA)
prohibiting psychological harassment of workers ednto effect in June®1of 2004.
The LSA defines psychological harassmentaas/ vexatious behaviour in the form of
repeated hostile or unwanted conduct, verbal comsperction or gestures that affects
an employee’s dignity or psychological integritydathat result in a harmful work
environment the employee’lt is a very broad definition because it does lmoit the
class of parties from which the harassment can doone And also because it allows a
single serious incident of such behaviour to comipsychological harassment if it
undermines the employee’s psychological or physidalgrity and results in a harmful
work environment for the employee.

In Brazil the legal system in regards to the pré&ween of psychological/moral
harassment is composed of a variety of instrumgatswe will now discuss. There are
general provisions in the Constitution governing tandamental rights of the person,
which are aimed to protect human dignity as welhasright to a safe and healthy work
environment, which is present in the social righgettion. However, in terms of
specific federal law regulating psychological/moharassment in the workplace and
only the federal jurisdiction has the power to $tafie for all workplace; no federal law
has been adoptéd

The current State and Municipal laws only applytblic servants and companies that
receive public funding or companies that receivécesutracts from the States or
Municipalities. Several bills have been introdugedrder to approve a Federal law
regarding moral harassment. Some aim to criminalizeal harassment; others propose
to include it in labour or civil legislation. Sopmtrary to the case of Quebec, the laws
regulating psychological/moral harassment are gestrictive and do not apply to all
workers. Legal protections against moral/psychaalgiharassment in Brazil are
problematic for several reasons, which will beliertexplored.

! See Commission des Normes du Travail website lattp://www.cnt.gouv.qc.ca/en-cas-de/harcelement-

psychologique/index.html#c84{last viewed on April 3rd, 2010).

* The specific Legislation concerning psychologicalai harassment in Brazil is composed of State andisipal
Laws. The States that do have this type of lefjisleare: Rio de Janeiro, S8o Paulo and Rio GrandgutioBesides
those, several states have bills waiting to bedidahia, Ceard, Espirito Santo and Pernambuco.diti@d several
cities have approved Municipal Laws regarding mdralassment: Americana, SP; Campinas, SP; Casca&egl, P
Guarulhos, SP; Iracemapolis, SP; Jaboticabal, $RaINRN; Porto Alegre, RS; Sao Gabriel do Oeste, B&)
Paulo, SP; Sidrolandia, MS and Ubatuba, SP. Besidee municipalities, several cities have alsts bdgarding
moral/psychological harassment waiting to be voted.

11
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Resumen:

El concepto de Mobbing o acoso moral en el trabaje Estudio comparativo entre
Quebec y Brasil

En esta intervencion, utilizando una metodologfédjoa, se describird el marco legal
que rige respecto al Mobbing y el acoso psicolégiodBrasil y Quebec. He escogido
Brasil porque es un pais en el que el interés atadépor el tema es creciente y hay
numerosas propuestas legislativas actualmentesamrddo a nivel municipal, estatal y
federal. Por otro lado, he optado por analizaetaslacion de Quebec porque ésta ya
tiene casi seis afios de vigencia y por este maiivmta también con una interesante
labor de investigacion sobre este asunto. Pomito t&reo que un andlisis comparativo
de estos dos marcos legislativos nos permitirgaarhaz sobre la conceptualizacion del
Mobbing o acoso psicolégico en el trabajo en edtaspaises.

Quebec fue el primer estado de Norteamérica enilprokl acoso laboral no
discriminatorio cuando la reforma de la Ley de Nasrhaborales (LNL) entré en vigor
el 1 de junio de 2004 La LNL define el acoso psicolégico como “cualquaEto
vejatorio en forma de conductas repetidas, hostiles deseadas, comentarios verbales,
acciones o gestos que afectan a la dignidad dedjador o a su integridad psiquica y le
crean un entorno ofensivo”. Es una definicibn mmpka porque no limita la clase de
sujetos de los que puede venir el acoso y tamliggup permite que un grave incidente
de tal tipo de conducta pueda ser constitutivo abes@ psicolégico si atenta contra la
integridad psiquica o fisica y crea un entorno sifenpara el trabajador.

En Brasil, la legislacién sobre la prevencion delss moral / psicolégico se compone
de varios instrumentos que vamos a examinar. Haypamgenerales en la Constitucion
gue regulan el derecho de la persona a la proteceda dignidad humana asi como el
derecho a la seguridad y salud en el trabajo, guensuentra en la seccion de los
derechos sociales. Sin embargo, en lo que respeletaexistencia de una legislacion
federal que regule el acoso moral, que es la Wpiegpodria hacerlo en materia laboral,
todavia no se ha aprobado ninguna ley al reshecto

* Ver la pagina web de la “Commission des Normes @wdil” enhttp://www.cnt.gouv.gc.ca/en-cas-
de/harcelement-psychologigue/index.html#c84difima revisién el 3 de abril de 2010).

* La legislacién especifica sobre acoso psicoléginoral en Brasil se compone de normas estatales y
municipales. Los Estados que tienen este tipogisldeion son: Rio de Janeiro, S&aulo y Rio Grande

do Sul. Ademas de estos, otros Estados cuentaprogactos de ley que esperan su aprobacién: Bahia,
Ceara, Espirito Santo y Pernambuco. También veliasdes han aprobado normas municipales respecto
al acoso moral: Americana, SP; Campinas, SP; Cakd®R; Guarulhos, SP; Iracemapolis, SP;
Jaboticabal, SP; Natal, RN; Porto Alegre, RS; Sabr@l do Oeste, MS; Sao Paulo, SP; Sidrolandia, MS
y Ubatuba, SP. Otras ciudades cuenta con proydetasrma municipal sobre acoso psicoldgico / moral
esperando su aprobacion.

12
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Las actuales normas estatales y municipales sotansenaplican a los funcionarios

publicos, a las empresas que reciben fondos p@btidas empresas subcontratadas por
los estados y los municipios. También se han ptaderalgunas proposiciones de ley
para aprobar una ley federal sobre acoso moraunalg intentan criminalizar el acoso
moral y otras proponen incluirlo dentro del deretdworal o civil. De este modo, al
contrario que en el caso de Quebec, las normatetegae regulan el acoso moral o
psicolégico son bastante mas restrictivas y no gkcam a la generalidad de
trabajadores. Las protecciones legales contraasdoaen Brasil son problematicas por
varias razones que seran analizadas con mayoledetal

JORDI ESCARTIN SOLANELLES

Profesor de Psicologia en la Universidad de Barcela / Professor of Psychology in
the University of Barcelona.

Resumen
“Conceptualizacion y definicion del Mobbing desde ma perspectiva psicosocial”

El Mobbing o acoso psicologico en el trabajo hatadg el interés cientifico y social
debido a las multiples consecuencias que se leaterkEn los Gltimos afios el Mobbing
ha compartido protagonismo con otros tipos de mimée como la fisica o sexual, las
cuales, si bien no son lo mismo que el Mobbing,dpueciertamente coexistir con él.
Ademas, su estudio e intervencion ha facilitado plaliferacion de diferentes
terminologias a la hora de referirsele (Ej., tepsicolégico, acoso moral, etc.). Sin
embargo, la mayoria de autores relevantes hanizdat como estos términos se
refieren basicamente a un mismo fenémeno. Del mismdo, estos esfuerzos por
conceptualizar el Mobbing han ayudado a diferefwide otros tipos de conductas
laborales que no tienen porque ser consideradasad® (Ej., estrés, burnout, conflicto,
agresion, coaccion, condiciones de trabajo prexaei®.). Asi, a la hora de definir el
Mobbing se han considerado aspectos tales conmbelacionalidad, la sistematicidad o
la severidad, entre otros. Respecto a la intenbd@th si bien es relevante para
entender las consecuencias sobre las victimasraytpmar decisiones acerca de las
medidas a tomar, en la practica profesional nebkaltado muy beneficioso. Respecto a
la sistematicidad de las conductas de Mobbing, astabsolamente con comprehender
este fenOmeno como un proceso que tiene lugarlardo del tiempo, sino que debe
entenderse también como una accion que puederogn@rinica vez (Ej., aislamiento y
exclusion fisica). Respecto a la severidad de lasductas de Mobbing, su
diferenciacion resulta muy positiva para todos Hgsigorofesionales que deben lidiar
con los aspectos legales y juridicos, pues ellmperuna mejor prevencion primaria en
donde lo que se trata de evitar son las propiasluias, y no sus consecuencias

13
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derivadas. En resumen, lo que se pretende enrabtga es conceptualizar y definir el
Mobbing desde una perspectiva psicosocial.

Abstract:
Conceptualisation and definition of Mobbing: A psytiosocial perspective

Bullying (mobbing) or psychological harassment atkvhas attracted the scientific and
social interest because of its multiple consequenbarring these last years, bullying
has shared prominence with other types of violesgeh as physical or sexual violence,
which although different from mobbing can certaimgexist with it. The study of
mobbing and its intervention practices have faat#ditl the proliferation of varied
terminologies related to this phenomenon (e.g. lpsggical terror, moral harassment,
etc.). However, most authors have emphasised lteaetterms often refer to the same
phenomenon. At the same time, these efforts toeqainalise bullying have contributed
to differentiate it from other types of phenomeraag( stress, burnout, conflict,
aggression, coercion, precarious working conditiats.). In this sense, bullying can
best be defined considering several aspects suicless, recurrence or severity, among
others. With regards to intent, although it is valet to understand the consequences for
victims, it has not resulted beneficial for professl practitioners. Regarding the
recurrence of bullying behaviours, it is importéamtunderstand bullying not only as a
process, but also as an action that can happenoocly (e.g. isolation and exclusion).
With respect to the severity of bullying, its diéatiation is very important for those
professionals who must deal with legal issues,esitcallows for a better primary
prevention aimed at avoiding the occurrence oféhashaviours and not its derived
consequences. In short, this work aims to concéptuand define bullying from a
psychosocial perspective.

GIANNI LOY

Profesor de derecho del Trabajo de la UniversidadelCagliari (Italia) / Professor
of Labour Law in the University of Cagliari (Italy)

Resumen

El Mobbing, como es sabido, se ha definido esameiate por las Ciencias Sociales y
el Derecho y siempre se ha tenido en cuenta taliciéh para establecer de qué forma
tal comportamiento, intimamente vinculado con Ilmaién laboral, pueda producir
efectos susceptibles de ser tomados en considenaeicel ordenamiento juridico.

La primera via posible es la introduccion de lsowaction legislativa, como ha ocurrido

en Francia con el “harcelement moral”, que defineupuesto de hecho y establece sus
efectos, tanto bajo el perfil civil como penal.

14



P
COEOWN i OEREN R
J KOTSELH

Ohservatorio Wasoo !

de Acoso RMoral u mﬂu :

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

A
Sin embargo, en la mayor parte de los ordenamigutimicos, a falta de una definicion

legislativa, y pese a las numerosas propuestasydenl tal sentido, se ha llegado a la
elaboracion de una nocion jurisprudencial. Dichfind®on ésta inspirada en aquella
ofrecida por las Ciencias Sociales.

Esencialmente se trata de una conducta y, porguesie, de una pluralidad de actos
repetidos en el tiempo, dirigidos a perjudicar ailetima. El Tribunal Constitucional
italiano lo define como “una serie de actos y corgioientos vejatorios”. Mas
discutidos son los elementos referidos a la interadidad del comportamiento y a la
finalidad, asi como a la individuacibn de los sgetque pueden realizar un
comportamiento de Mobbing: ¢solo los superioreérgglicos (Mobbing vertical) o
también los que se encuentran al mismo nivel dusoc los subordinados de la
victima?

En cualquier caso, la importancia del Mobbing endalenamientos juridicos que no lo
prevén por ley tendra que estar relacionada corptaasion legislativa que justifique
la intervencion del ordenamiento. Se trata, norreaba, de las normas que protegen la
salud y la inmunidad fisica y moral del trabajadamo el Art. 2087 del Cddigo Civil
italiano. Pero si esto es asi, es decir, si elmagento juridico puede intervenir en
cuanto se pone en riesgo la seguridad del trabjiddefinicion juridica de Mobbing
podria no ser necesaria, en cuanto que cualquepatamiento contrario podria ser
objeto de la reaccion del ordenamiento sin necdsiédipificarlo.

Ciertamente, una definicion “juridica” de Mobbingdpsia no ser necesaria alla donde
cada uno de los comportamientos de los que se emrlpaconducta que lo constituye
fuesen por si mismos antijuridicos. Pero su impaitaemerge, en cambio, cuando la
conducta se componga de una serie de actos penfati legitimos o indiferentes al
ordenamiento pero que, en su conjunto, adquieradctes antijuridico en virtud de
aquellas caracteristicas recabadas de la nocidblesida por las Ciencias Sociales.

Y es este el Mobbing que interesa al jurista, aguetl cual el empresario practica, o
consiente, comportamientos aparentemente licites eju su conjunto, lesionan aquel
interés a la tutela del trabajador que prevéndashas generales (norme di chiusura) del
ordenamiento.

En este sentido es licito afirmar que el Mobbirapt@riamente a cuanto, a veces, se
piensa, es una patologia ligada a los sectorespgsn normas mas intensas de
garantia para los trabajadores. De otro modo, pdees podria tener un empresario
gue pueda despedir libremente a un trabajador indérpara practicar un complicado y

arriesgado proceso para inducirlo a abandonarapigpuesto de trabajo?
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De esta forma, el derecho del trabajo, probablemeesta obligado a utilizar la

categoria del abuso del derecho (que en genees nblizable en el &mbito del derecho
laboral) por el cual se sanciona una serie de athdes ellos de por si legitimos o
indiferentes al derecho, teniendo en cuenta laane@alidad del sujeto que los practica.

En el ambito de este supuesto de hecho, que coostdEco del Mobbing, la
elaboracion de una nocion idonea de Mobbing escpltmente importante. Con una
altima precision, que una vez definido el Mobbirmmo comportamiento, debera ser
evidente que éste pueda adquirir relevancia juithenbién con independencia de la
produccion del dafio. El dafio, a los fines de agiicade las normas generales de
proteccion de la persona, estaria constituido pmissno Mobbing.

En el campo penal, por otra parte, solo puede moafse que a falta de una especifica
normativa, el Mobbing podra ponerse de manifiestoweanto se integre en un supuesto
de hecho previsto como delito en el Cédigo Penalltédia la figura mas utilizada,
porque es la mas proxima, es la del maltrato depersona sometida a la autoridad de
otra, entendiendo en tal caso que esto se pued#estan dentro de la relacion
jerarquica que es caracteristica en la empresa guien ejerce el poder de direccion y
el subordinado.

Abstract:

Bullying or work related harassment, as everybodgws, essentially has been defined
by The Social Sciences and Law. This definition hlgays been taken into account
when establishing how such behaviour, intimateaiiéid to labour relationships, is able
to cause effects that can be taken into accouttidiegal system.

The first possible way is the introduction of aiggftive innovation, as has occurred in
France with the “harcélement moral”, establishing statutory elements of the offence
and establishing the legal effects, both at a asilvell as a criminal level.

However, most legislations, when lacking a legdlnion and despite the numerous
proposals or bills developed to that effect, haveated a concept of bullying via
judicial case-law. This definition is usually insgul by that one provided by The Social
Sciences.

Essentially, it is question of conduct and, assulteit is a plurality of repeated acts
over a period of time, aimed towards harming aiwictThe Constitutional Court of
Italy defines it as “a series of abusive acts agldabiours”. The elements dealing with
the intent of the behaviour and its aim, as well em$ablishing the individuals
responsible for the bullying behaviour, are objeéta more heated debate. Do
hierarchical superiors (vertical mobbing) have sasponsibility? Or do also those
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which are in the same level of the victim have oesbility? Or'ev_en, do subordinates
have responsibility?

In any case, the significance of bullying in legtgins which do not establish it by law
must be found in other legislative provisions whjaktify their intervention. This is
usually achieved via the regulations which proteethealth and the physical and moral
integrity of workers, as happens in Article 2087w Italian Civil Code. But if this is
the case, that is to say, if the legal system nteruene as soon as a worker’s safety is
placed on risk, then the legal definition of butlgimay not be necessary, since any
behaviour that is contrary to it would be able idfprotection through legislation
without the need to establish it as an offence.

Certainly, a legal” definition “of work related remsment may be not necessary in
situations where each and every act or behaviouchMomposes that conduct are in
and of themselves illegal. However, its significanemerges when the conduct is
composed of a series of perfectly legitimate oiffacknt acts established by regulation,
but that, as a whole, acquire an illegal natureethasn the collective features of the
notion established by The Social Sciences.

This is the bullying which interests the legal selnpthat in which an employer carries
out or consents to apparently legal behaviours, mta whole, harm the protection
which should be afforded to workers and which isal@sshed in the laws and
regulation.

In this respect, it is licit to state that bullyingpntrary to what is thought, is a pathology
linked to those sectors that foresee those rule$ phmovide the most thorough
guarantees for workers. In another way, what istezeuld an employer that can freely
fire a bothersome worker have in establishing aplmaited and risky process to induce
the worker to abandon his job?

In this way, Labour Law is probably obliged to ube category of the abuse of Law
(which as a general rule cannot be used in Labauwv)lwhereby a series of acts are
sanctioned, all of them legitimate or indifferentliaw, taking into account the intent of
the subject.

In this kind of cases, that | consider typical aoflying, the elaboration of a suitable
notion of bullying is particularly significant. Onfenal clarification, once bullying is
defined as behaviour, it should be evident thas ttén acquire legal relevance
regardless of the establishment of harm. Taking atdcount those general regulations
which afford protection to a person, the harm wdwddestablished by the mere fact of
the bullying.

On the other hand, as pertains to Criminal Lawhosé situations where there is a lack
of a specific regulation, work related harassmemt lse established when it is part of a
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supposed act that is established as an offend¢ei€timinal Code. In Italy, the offence
most utilised as it is closest in nature is thérdatment of a person that is subject to the
authority of another, understanding that such ae caen occur in a hierarchical
relationship, usual in companies between the pendmnhas managerial power and the
subordinate.

LUIS LAFONT NICUESA

Fiscal adscrito al Fiscal de la Sala Coordinadora Extranjeria / Prosecutor
Migration Prosecutor’s Office, General Prosecutor’sOffice.

Resumen:
1-Acoso y violencia

Conceptualmente, el acoso laboral no es estrict@meinun proceso de violencia
general ni psicoldgica ni sexual sino moral. Elsactaboral agrede de forma principal
el derecho a la integridad moral de la persona ocbian constitucional objeto de
proteccion penal especificamente regulado en él5ade la Constitucion y 173 del
Cddigo Penal. La exigencia del respeto a la pergmmasu condicién de tal vy la
proscripcion de los actos que instrumentalizansjfican a la persona y la humillan son
los pilares de dicho derecho.

El acoso moral laboral se concreta en una plumlt#aactos de muy variado contenido.
Algunos de los actos hostigadores pueden afeatar @ la integridad fisica o mental.
Asi, en el acoso laboral existe habitualmente viokencia psicologica que para ser
juridicamente relevante precisa concretarse en asultado, en una enfermedad
constatada meédicamente. La violencia fisica quebi&amprecisa de un resultado
objetivo en forma de informe médico puede pressatan la teoria pero muy rara vez
lo hace en la practica. La coexistencia estabihéro@e una organizacion empresarial
de acosador-acosado permite formas mas sutilesadaea Indirectamente, cuestion
poco estudiada, el acoso laboral puede tener urp@oente indirecto de violencia
fisica en cuanto el “Mobbing” puede ser un facter riesgo psicosocial y causa
desencadenante de un accidente de trabajo. Ercé&sdo se presente con mas o menos
frecuencia dentro del iter hostigador, la violerftséca 0 mental puede no darse, pero la
lesion de la integridad moral es el elemento peantnde cualquier acto hostigador y
lo que permite unificar juridicamente lo que apteBrente son actos disgregados y
permite dar un tratamiento juridico mas grave @sacfue forman parte de un plan
criminal frente a conductas menos graves que sesas mismos actos aislados y sin
conexion entre si.

Conceptualmente, cualquier acto de violencia psedacoso si forma parte del eslabon
de una cadena hostigadora, si esta unido al plabalgdirigido a destruir a la persona,
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si es un comportamiento tactico dentro del propasstratégico acosador global. Por el

contrario un mero acto aislado y desconectadanddan estratégico no es acoso.
2-Acoso y derecho a la dignidad y a la integridad

La dignidad es un derecho mas amplio, la raiz dguk nacen numerosos derechos
constitucionales. Por tanto existe una conexiomeetd dignidad y muchos otros
derechos. La particularidad del vinculo dignidaiégridad moral es la necesidad de
dicha union ante la crisis de legitimidad quedieh bien juridico de integridad moral,
considerada con frecuencia con los operadoresigasiccomo algo demasiado difuso.
Ello hace necesario que sea conectado con valaissamplios que nadie discute. La
conexién de la integridad moral con la dignidadadpersona refuerza a la primera, la
hace mas creible.

Tal conexion es constante. Asi, la STS n° 233/20@93 de marzo sefiala cuando
examina el delito contra la integridad moral det.1&3 CP En los debates
parlamentarios, se habldé de la proteccion de laegnidad moral, de la integridad
psiquica y de la salud fisica y mental. Mas, comierq que todos estos bienes tienen
una proteccion amplia en el Derecho penal, con pathelencia del precepto penal aqui
examinado, parece obligado referirse a un biendiwo protegido mas especifico, como
puede ser la inviolabilidad de la persona como rfestacion directa de la dignidad
humana”

El acoso siempre lesiona la dignidad y la integtideoral. Dependiendo de la conducta
y los efectos, podran lesionarse otros bienes,aladspsiquica, la propiedad. La
variedad de acciones que puede seguir el procetmador puede determinar la lesion
de varios bienes juridicos. Pero estos, como dadiaa el punto anterior, a diferencia
de la integridad moral no siempre se lesionaran.

La proteccion constitucional de la integridad nhoyau plasmacion legal , por ejemplo
en el art.173 CP, es suficiente para perseguiradiclonductas. La regulacién legal no
asegura necesariamente un resultado mas eficae Jies pros y contras. En el ambito
penal y a raiz de la existencia de un preceptd kg@ecifico, es claro que el érgano
judicial va a tener un referente claro eliminata@onviccion de que el acoso es un
tema puramente laboral. Ahora bien, un conceptoecipo puede introducir
confusiones conceptuales al operar sobre nocioaeérigas que difuminen el bien
juridico protegido y lastren su aplicacion practiéesi, en la reciente reforma del
Caddigo Penal introducida por Ley Organica 5/201®,2&@ de junio nos encontramos
con conceptos como acoso laboral que no constihaye degradante y el que si
constituye trato degradante, ambos aparentemesitsdgian la integridad moral y en
el inmobiliario, con acoso que afecta a la libeyael que afecta a la integridad moral
con trato degradante y trato no degradante. Lago®e de no saber qué conductas
encajar en categorias y subdivisiones tan complejas claros. Otro problema es
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considerar que si no es aplicable el tipo especte acoso no seria proyectable el tipo

general del art.173 CP primer inciso con el gugammos antes de la reforma, lo que
en mi opinién no es asi.

3.- Intencionalidad

El acoso es una conducta deliberada. El acoso cbeden plan estratégico que puede
tener multiples intenciones, algunas de ellasiteg#: que permanezca en la estructura
empresarial desarrollando un rol de sumision, ge@m su rendimiento o simplemente
que abandone la empresa.

Ahora bien, la prueba de tal intencidn ultima nmesesaria. Bastara para aplica el tipo
penal con la realizacion objetiva de los hechastipadores y subjetivamente con el
conocimiento de tales actos hostigadores del queslgwa extraerse el elemento
subjetivo del delito contra la integridad moral .

La aplicacion del tipo viene definido tanto porclanducta del acosador como por sus
efectos. Si como consecuencia del acoso, una Eeesdarma, ademas de por el delito
contra la integridad moral , se respondera por elitodde lesiones psiquicas. La
especial vulnerabilidad del sujeto no ofrecera l@mlas en la mayoria de los casos.
Puede interpretarse como una posibilidad aceptamaep acosador, y por tanto
reprocharselo por dolo eventual, que someter apgnsona sistematicamente a una
presion laboral tendenciosa puede llevar a proderciuna persona una enfermedad o
alteracion psiquica. Si el proceso hostigador fie\a suicidio del acosado, no cabria
reprocharselo en cuanto tal resultado ordinariaenaot sera previsible. Seria preciso
algun dato adicional que permitiera al acosadosegmiarse dicho resultado como
probable.

El acoso penal debe construirse exclusivamenteedabbase de la voluntad general
exteriorizada en un tipo penal.

4. Conducta bilateral

El acoso puede proceder de una persona o grupmgue sea un ataque personalisimo,
cabe que se proyecte sobre una o varias personas.

Se podria calificar como acoso el dafio sufridolparonducta de diversos sujetos. Si
actuan coordinados y por aplicacion de la docthi@lareparto de papeles, responderan
ambos por el delito aunque uno de ellos sélo hatervienido en uno de los actos
hostigadores o0 su participacion no tenga una péaticintensidad. Si no estan
coordinados, deberd examinarse por separado thuctande cada acosador y cada uno
respondera por los actos propios.

Otra posibilidad de pluralidad es un autor directoormalmente un cargo intermedio
de la empresa- y otro- normalmente el titular dergresa- que conociendo toda la
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situacion de acoso global no hace nada por impedih este caso respondera por

comision por omision.
5-Conducta reiterada o repetida

El acoso — terminologicamente, exige que la coradset sistematica y prolongada en
el tiempo. Un acto grave podra tener trascendgrezial pero no sera acoso. Dentro de
la sistematicidad pueden coexistir un acto grae€os graves, uno grave con varios
leves e incluso varios leves, que aisladamente amo delito pero ponderados en

conjunto si.

6-Intensidad

En la esfera penal debe existir un plus de intadsiftente al acoso laboral o
administrativo. El Unico patron con arreglo al glebe graduarse la intensidad es el
social exteriorizado en la ley. Asi, entiendo qoesnlo medidas profesionales que se
adopten deliberadamente para perjudicar al trabajategraran el acoso: no asignarle
trabajo, trabajos excesivos, tareas repetidas,rtescode sueldo, modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo, menosa@kasadondiciones materiales en que
ejerce su tarea. Es necesario algo mas en formmedesprecios constantes, de insultos,
de amenazas, en general de un comportamiento Kejgtee por su gravedad desplace
a la norma laboral o administrativa.

Abstract
1.- Harassment and Violence

Conceptually and strictly speaking, harassment @tkws not a process of general
violence or a psychological or sexual process $oniy a moral process. Harassment at
work mainly infringes a person’s right to moraleigtity. This is a constitutional right
with criminal protection that is expressly reguthteoth in Article 15 of the Spanish
Constitution as well as in Article 173 of the SgnCriminal Code. A cornerstone of
Law is the demand of respect towards a person aimsther owns condition and the
prohibition of acts which turn a person into antiasient or a thing and humiliate him
or her.

Work related harassment can become manifest inriatyeof ways of very varied
content. Some acts of harassment may or may nedtadf person’s physical or mental
integrity. Thus, in cases of work-related harasgmesually there is a psychological
violence that in order to be legally relevant, mustevidenced in a concrete result- in a
medically confirmed illness. Physical violence,tthéso requires an objective result in
the form of a medical report, theoretically cangsesent but very rarely happens in
actual practice. The stable coexistence within@r@ass organisation of a harasser and a
harassed person allows more subtle ways to attadkectly, this is a seldom studied
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issue, work-related harassment can have an indiceoponent of physical violence as
“bullying” can be a psycho-social risk factor arahdrigger a work-related accident. In
any case, this is usually seen with more or lesquiency in a harassment process,
where physical or mental violence may or may natuocbut the harm to moral
integrity is a permanent element of any harassmentThis allows to legally unify
those acts that apparently are random and allowa foore serious legal approach to
acts which make up a criminal plan if we compasmanthto an approach that considers
them as isolated acts and without connection betweem and therefore as less serious
behaviours.

Conceptually, any act of violence can be harassnfighis a part of the harassment
plan, if it is part of a comprehensive plan aimédestroying a person, if it is a tactical
behaviour within the overall strategic intent oharasser. On the other hand, a single
isolated act that is not part of a strategic ptanat harassment.

2- Harassment and the right to dignity and to integty

Dignity is a broader right, the source for the tiaof numerous constitutional rights.
Therefore, there is a connection between the tmllignity and many other rights. The
peculiarity of the link between dignity and morategrity is the need for this union
when the right to moral integrity, frequently calesied by legal scholars as something
too diffuse, faces a legitimacy crisis. Therefarés necessary that it be connected with
broader rights that nobody challenges. The conmect a person’s moral integrity with
the dignity of a person strengthens the former,intakk more credible.

Such connection is constant. Thus, the Supremeat@uiing no. 233/2009, of 3
March, when examining the criminal offence agathst moral integrity of Article 173
of the Criminal Code “The parliamentary debatesatied the protection of moral
integrity, of the psychological integrity and ofethphysical and mental health.
Furthermore, as all these rights have a broad girote under the Criminal Law,
regardless of the criminal issue object of reviess,are obliged to make reference to a
more specific protected right, as is the inviolipilof the person as a direct
manifestation of human dignity”.

An act of harassment always affects both the digag well as the moral integrity.
Depending on the behaviour and its effects, it amo harm other rights, a person’s
health or property. The harassment process canw@lvariety of actions which in turn
can determine the harm caused to several legdbrigt these, unlike moral integrity
as was noted earlier, are not always affected.

The constitutional protection afforded to moralemity and its legal reflection, for

example that provided in the Article 173 of ther@inal Code, is enough to pursue
these behaviours. The legal regulation does noessacily ensure a more effective
result. It has its pros and cons. In Criminal Lawd @as a result of the existence of a
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specific legal provision, the judiciary is goinghave a clear reference thus eliminating
the notion that harassment is a purely a workedlasue.

However, a specific concept can introduce concéptaafusions when operating on

generic notions that cast doubts on the proteegdl Iright and can burden its practical
application. Thus, the recent reform of the Crirhi@ade introduced via Organic Law

5/2010, of 22 June establishes that concepts sactvaek related harassment that
constitutes degrading treatment and work relataddsanent that does not constitute
degrading treatment, but both apparently would h#venmoral integrity and in the

property one, with harassment that affects to teedom and that which affects to the
moral entirety, both with degrading as well as degrading treatment. The risks of not
knowing which behaviours fit in such complex catég® and subdivisions are clear.
Another problem is to consider that if the specififfence of harassment is not
applicable, then we would not be able to projett ithe general offence established in
Article 173 of the Criminal Code, which was thesfimttempt which was available
before the reform of the Code. In my opinion, ikisot the case

3. Intention

An act of harassment is a deliberate act. The barast goes according to a strategic
plan that can have multiple intentions, some wldah be legitimate: that the person
remains in the business structure carrying on amgsive role, that the person
improves his performance or simply to make the qerdeave the company.
However, the test for the latter intention is net@ssary. In order to apply the criminal
code all you have to show is the objective undamtplof the harassing acts and the
subjective awareness of the harassing acts fronchmive can extract the subjective
element of the criminal offence against the martdgrity.

The application of the offence is defined both by tonduct of the harasser as well as
by its effects. If a person becomes ill as a restithe harassment, in addition to the
criminal offence against the person’s moral intiggnve could add a criminal offence
for mental anguish. A person’s special vulnerapiiiill not post problems in most
cases. To systematically subject a person to airaagbwork pressure can cause a
person to become ill or suffer mental anguish, éfuge, this can be interpreted as an
accepted possibility by the harasser and thus aonfaecklessness. If the harassment
leads to the suicide of the harassed, then thes$araould not be blamed as such result
is generally not foreseeable. Additional informatizvould be necessary in order to
establish the harasser’s behaviour as probable.

The criminal harassment must be exclusively esthbtl on the basis of the general will
established in a criminal offence.

4. Bilateral conduct
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An act of harassment can be from a person or gaoalp although it is a very personal

attack it can be established for one or more people

Harassment could be defined as the harm sufferedtduhe behaviour of several
people. If they act in a coordinated manner anth Wie application of the doctrine of
the sharing of responsibility, they will be respiahes for the criminal offence although
only one of them has intervened in one of the lsamgsacts or whether a person’s
participation is not particularly intense. If thdg not act in a coordinated manner, then
the behaviour of each harasser must be individuekgmined and each will be
responsible for his or her own actions.

Another possibility of a plural act is where thésea direct author - usually a middle
manager of the company - and another - usuallyoteer of the company - that

knowing all the situation of overall harassmentsioet do anything to stop it. In this

case, the latter will be held responsible for fa&lto prevent the commission of a crime
by omission.

5-Reiterated or repetitive behaviour

The definition of harassment requires that the biela be systematic and prolonged in
time. A serious act can have criminal transcenddmae will not be harassment.
Systematically, a serious act, several serious acterious act with several lesser ones
and even several lesser ones can coexist thatidodily cannot be considered a
criminal offence, but as a whole can.

6-Intensity

Work related harassment or administrative harassrsbould have an aggravated
circumstances indicator in its criminal applicatidime only pattern that should be used
to adjust the intensity is the social pattern exdésed in the law. Thus, | believe that
not only professional measures that are delibgraigbpted to harm to the worker will

constitute harassment: not assigning work, excessiwkloads, repeated tasks, cuts in
salary, substantial modifications of working coradis, reduction of the person’s

material working conditions. Something more is sseey in the form of constant

disparagements, insults, threats, or of generaladéry behaviour that due to its

seriousness causes a shift from labour or admatingr standards.
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SEGUNDA SESION - SECOND SESSION

LA PREVENCION DEL ACOSO MORAL —

PREVENTION OF HARASSMENT

CUESTIONARIO PARA PONENTES:

1. LA VIABILIDAD DE LA PREVENCION DEL ACOSO

En primer lugar, hay que preguntarse si es posgevenir o evitar el acoso
moral o si solamente se pueden aminorar sus efecasdo éste se produce.

2. DONDE RADICA EL DEBER DE PREVENIR EL ACOSO

Habria que precisar donde se encuentra legalmehtdeber de prevenir el
acoso moral.

a)

b)

Podria estar implicito en el derecho a la dignidad la integridad. Segun la
jurisprudencia de algunos paises estos derechosal@mente se violan
cuando se ha efectuado un dafio efectivo y real pefaona sino también
cuando aun no se ha materializado la violacion pefcexiste un riesgo
cierto y probable de que asi sea.

La prevencion del acoso podria estar también imduidentro de la
obligacion general de cuidado y de proteccién dedguridad y salud en el
trabajo que corresponde a los empresarios de acuerdn todas las
legislaciones.

También podria opinarse que la obligacion de laverecion del acoso no
esta implicitamente incluida en ninguno de los dexechos y que por tanto
se necesita una norma legal especifica que asstibkezca 0 un convenio
colectivo vinculante entre empresarios y trabajaor

3. LA INCLUSION EXPRESA DE LA OBLIGACION DE PREVENIR EN LA
LEY

Seria necesario analizar si, en cualquiera de lasos (esté o no incluida en la
legislacion la obligacion de prevenir), resulta eemiente y adecuado que la
Ley prevea de forma expresa una inclusion de lagabion de prevenir los
dafios a la salud que se derivan de las relaciomesakes en el trabajo para
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evitar una eventual negativa de los poderes publiaoincluir estos riesgos

dentro de los deberes generales de prevencionteqoidn del empresario.

También podria discutirse si, en cambio, seria roésveniente dejar este
aspecto en manos de la negociacion colectiva y ab legislador para
acompasar mejor la legislacion al ritmo de la camgia social sobre este
problema.

LAS MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

Las medidas de prevencién que podria prever laslagion podrian ser
proactivas, como la evaluacién de riesgos psica@desj las declaraciones de
principios y la formacién, o podrian ser medidasaggvas, como los
procedimientos de gestion de conflictos de acoandam €stos se manifiesten.

Para discutir cual seria el grado mas conveniergepeecision de la legislacion
sobre este aspecto podrian analizarse algunas sesilguientes opciones, sin
perjuicio de que se puedan plantear otras:

a. Que la legislacion establezca la obligacion genetalprevenir pero
no precise ninguna medida ni instrumento de evadumaen concreto
y deje al empresario la total libertad de optar paalizar lo que
considere mas conveniente, sin perjuicio de que Gadbiernos
puedan elaborar directrices, guias, codigos decpca que sean
orientativos

b. Que sea la negociacion colectiva la que determmeualquier caso
estas medidas, bien de forma exclusiva o bien kesiebdo normas
legales subsidiarias para el caso de que no exastiaerdo en la
negociacion

c. Que la legislacion al menos obligue al empresarigealizar la
evaluacion de riesgos psicosociales junto con laluacion de los
demas riesgos laborales y le deje después la opmtgdadoptar las
medidas que considere necesarias segun cualeslegansultados
de esta evaluacion

d. Que el empresario pueda elegir libremente entreevaluacion de

riesgos laborales y otros instrumentos especifit@sevaluacion y
analisis y después adoptar las medidas que creaneéssarias

26



P
COEOWN i OEREN R

gt b Ui & ) KontseLh
Famt

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

e. Que la legislacion obligue en cualquier caso al essprio a
adoptar las medidas previstas en el Acuerdo Eurcgmdwe Acoso y
Violencia en el Trabajo: la declaracion de prinapi el
procedimiento de gestion de conflictos o las acesotee formacion y
sensibilizacion.

f. Como y en qué supuestos deberia hacerse la revdgidas politicas
o medidas de prevencidén que adopte el empresario

5. EL AMBITO DE LA  OBLIGACION DE PREVENIR
PROACTIVAMENTE EL ACOSO

Deberia la ley discriminar entre empresas grandggeguefias a la hora de
establecer estas obligaciones preventivas proastiva

6. EL CONTROL DE LA APLICACION DE LAS OBLIGACIONES DE
PREVENCION DEL ACOSO POR LA INSPECCION DE TRABAJO

Deberia la Ley establecer sanciones para el casmcéemplimiento de las

medidas preventivas o0 solamente establecerlas lasteasos en que ya
existan dafos a la salud.

QUESTIONNAIRE TO SPEAKERS:

1. THE FEASIBILITY TO PREVENT HARASSMENT

First, it should be asked whether it is possible &asible to prevent or avoid
harassment behaviour or whether it is only posdibleeduce their effects.

2. WHERE IS THE DUTY TO PREVENT HARASSMENT?
It should be determined where the legal duty tov@né harassment is.
d) Could it be inherent in the right to dignity or totegrity? According
jurisprudence from some countries suggest thateth@ghts are not only

violated when a person has really been harmed tmat @hen a certain and
foreseeable risk of violation exists.
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e) Prevention of harassment could also be includethiwithe general duty of
care and protection of occupational health and safevhich in all
legislations corresponds to employers.

f) It could also be supported that the obligation afdssment prevention is not
inherently included in both rights; therefore a sifie legal rule or a
binding collective convention between employers wndkers is needed to
establish it.

THE INCLUSION OF THE LEGAL REQUIREMENT TO PREVENT
HARASSMENT

It would be necessary to analyse if it turns outvamient and suitable that the
legal rules expressively establish the inclusiorthaf obligation to prevent ill-

health, derived from social relationships at wonk,order to avoid a casual

refusal of the public bodies to include these riskhin the general employer’'s
duties of prevention and protection.

On the contrary, we could also discuss whetherotilet be more convenient to
leave this aspect in the hands of the collectivegdiaing and not in the

legislator in order to better encompass the ledista with the pace of social
awareness about this issue.

MEASURES TO PREVENT HARASSMENT

Harassment prevention measures, foreseen in législacould be proactive as
psychosocial risk assessment, employer’s stateraedt$raining, or it could be
reactive, such as when internal dispute procedareseported.

To discuss what would be the most convenient egfestcuracy of legislation
with regards to this aspect we can analyse sontheofollowing options, albeit
we could pose others:

a. That the legislator could establish the generaligdtion to prevent, not
pointing out any specific measures nor instrumeragsess, leaving the
employer the liberty to choose the most convemsgdsure. However
Governments could use an elaborate code of praadicguides to
familiarize the stakeholders.
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b. That the collective negotiators could in any casetednine these
measures, either in an exclusive way or establgisibsidiary rules in
case of disagreement in negotiation.

c. That the legislation, at least, compels the empldgecarry out the
psychosocial risk assessment along with the assessoi the other
labour risks, afterwards leaving measures up todhgployer’s decision
based on assessment results.

d. That the employer could freely choose betweeragskssment and other
specific instruments of assessment and analysisrder to adopt the
most suitable measures.

e. That the legislation could, in any case, compeldhmloyer to adopt the
measures foreseen in the European Framework Agmdenos
Harassment and Violence at Work: statement, inlepracedure for
disputes or training and information actions.

f. How and in what cases should the policies and préwe measures,
which the employer is carrying out, be revised?

5. THE SCOPE OF OBLIGATION TO PROACTIVELY PREVENT
HARASSMENT

Should the law discriminate between big and smalinganies when
proactive prevention measures are demanded?

6. THE ENFORCEMENT OF PREVENTATIVE LEGAL REQUIREMENTS
BY LABOUR INSPECTORS

Should legal rules establish sanctions in casereath of preventative legal
requirements or should they establish them wheheiflith problems have
occurred?

PONENTES / SPEAKERS:
EUSEBIO RIAL GONZALEZ

Jefe del Observatorio de Riesgos de la Agencia Eyrea de Seguridad y Salud en el
Trabajo / Head of the European Risk Observatory Euopean Agency for Safety
and Health at Work (EU-OSHA) — Bilbao.
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Abstract:
The prevention and management of harassment at worklata from ESENER

The increasing importance of 'emerging’ risks, saglstress, violence and harassment,
poses a challenge for policy makers in their dgualent of effective prevention
measures. Since its creation, the European Agemrcgdfety and Health at Work (EU-
OSHA) has paid great attention to these risks. 0922 the Agency’s European
Campaign had psychosocial issues as its theme,irahadded a large number of
publications and events. The emphasis of the Ageneprk has been on the legal
obligation, practical wisdom and economic advargagé assessing and preventing
psychosocial risks just like any other workplasksi

Putting the management of psychosocial risks inwiger context of occupational
safety and health (OSH) management is sensibleubecaxperience shows that both
domains share some key success factors, such asngf@tance of management
leadership and worker participation, or the needafthorough assessment of the risks
(particularly at the organisational level) followdy carefully planned, implemented
and evaluated interventions that address the ees.

Since the 2002 European Campaign, the Agency's wamk psychosocial and
organisational risks has grown, including a keyorepn ‘Research on work-related
stress’ that has become one of its most downloadedcited publications; a variety of
workplace-oriented factsheets in 22 languages givadvice on how to tackle
harassment, violence and stress; an expert foreepstt on emerging psychosocial
risks, followed up by an international seminartatistical overview of stress across the
EU; and an in-depth report on violence and harassteebe published by the end of
2010. Despite the wealth of information on psyclitoissues accumulated over the
last few decades, the Agency'’s stakeholders aghegdve still miss comparable, cross-
national data on how these risks are actually baelagaged in European workplaces.
As a result, the Agency launched its largest ptojecdate, the European Survey of
Enterprises on New and Emerging Risks (ESENER).

ESENER asks both managers and workers' health afaty sepresentatives about the
way risks are managed at their workplace, withréiqdar focus on stress, violence and
harassment. A total of 28,649 managers and 7,22&hhand safety representatives
were interviewed in the 31 countries covered: the2 as well as Croatia, Turkey,
Switzerland and Norway. The survey design andaits questionnaires were developed
with the support of governments and social partaesuropean level, as they all share
the survey’s aim to assist workplaces across Eumpleal more effectively with health
and safety and to provide policy makers with infatimn suitable for the design and
implementation of new policies.
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ESENER explores in detail how both managers andkeverare involved in the

prevention of stress, violence and harassment. prasentation will show in more

detail the data related to harassment, includiegléliel of concern among employers;
the existence of procedures to deal with harassntew employees are informed,

consulted and involved; the reasons that lead grm¢es to take preventive action; what
kind of information they need in order to suppbskit harassment prevention activities;
and differences in terms of country, sector and sizenterprise.

Resumen

La importancia creciente de los “riesgos emergérdesio el estrés, la violencia y el
acoso, supone un reto para los que se ocupan miégalalas politicas de implantacion
de medidas de prevencion eficaces. Desde su creal@ddAgencia Europea de
Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA) ha pugsto atencion en estos riesgos.
En 2002, la Campafa de la Agencia Europea tuvo ¢ema los riesgos psicosociales y
se incluyo en ella un gran numero de publicacignegentos. El énfasis del trabajo de
la Agencia se ha centrado en las obligacionesdegkls buenas practicas y las ventajas
econdémicas de evaluar y prevenir los riesgos psitakes como cualquier otro riesgo
en el trabajo.

Poner la gestion de los riesgos psicosociales eangéxto mas amplio de la gestion de
la seguridad y salud en el trabajo (SST) es imptetporque la experiencia muestra que
ambas materias comparten algunos factores clavégitte tales como la importancia
del liderazgo de los directivos y la participacibm los trabajadores, o la necesidad de
una evaluacién exhaustiva de los riesgos (partimdate a nivel organizativo) seguida
de intervenciones cuidadosamente planeadas, agdicaévaluadas que se dirijan a la
raiz de los problemas.

Desde la Campafia Europea de 2002, el trabajo dégkncia sobre riesgos
psicosociales y organizativos ha crecido, inclugenoh importante informe sobre
“Investigacion sobre Estrés Laboral” que se ha edido en una de sus publicaciones
mas descargadas y citadas, una variedad de hégashativas (factsheets) editados en
22 idiomas en los que se dan consejos sobre comotaf el acoso, la violencia y el
estrés; una informe con las previsiones de los reogpesobre riesgos psicosociales
emergentes, seguida de un seminario internacionalyision estadistica sobre el estrés
en la UE, y un informe detallado sobre violencecgso que sera publicado a finales de
2010. A pesar de la riqueza de informacion sobserilesgos psicosociales acumulada
en las Ultimas décadas, los expertos y el Consef@abierno de la Agencia coinciden
en sefialar que todavia faltan datos comparablégeh transnacional sobre como se
gestionan estos riesgos en los lugares de traleditutbpa. Por este motivo, la Agencia
lanzd su mas ambicioso proyecto hasta hoy, la EtaUeuropea de Empresas sobre
Riesgos Nuevos y Emergentes (ESENER).
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En la encuesta ESENER se ha preguntado a empresadelegados de prevencion

sobre cOmo se gestionan los riesgos en su centtcabgo, con particular atencion
sobre el estrés, la violencia y el acoso. Un ¢aP8.649 directivos y 7.226 delegados
de prevencién fueron entrevistados en 31 paiseR7ale la UE mas Croacia, Turquia,
Suiza y Noruega. El disefio de la encuesta y susuEstionarios se desarrollaron con
el apoyo de los gobiernos y agentes sociales & @ivepeo, compartiendo todos ellos
el objetivo de prestar asistencia a los centrosraleajo de Europa con informacion
adecuada para el disefio y aplicacion de nuevaticpsli

ESENER analiza en detalle como los directivos pdjadores estan implicados en la
prevencion del estrés, la violencia y el acosoa Bstsentacion mostrara mas en detalle
los datos relacionados con el acoso, incluyendaivaedl de preocupacion entre los
empresarios; la existencia de procedimientos patartcon el acoso; como se informa,
consulta e implica a los trabajadores; las razguesmueven a las empresas a tomar
acciones preventivas; qué tipo de informacion peeticomo apoyo en sus acciones de
prevencion del acoso; y las diferencias en térmilgogais, sector y tamafio de empresa.

ANNIK APALL AUSTAD

Inspectora de Trabajo en Noruega/ Labour Inspectoin Norwey.
Abstract

The bull-free workplace project

The Norwegian Bully-free Workplace project is col@ation between the Government,
labor unions and employers’ organizations workm§rd ways to combat bullying.

This presentation shows how the project has deeel@system and methods that can
be used to prevent workplace bullying and makesl@yeps and employees aware of
their responsibilities.

The project collaborated with Prof. Stale Einarsenjversity of Bergen, Dr. Helge
Hoel, University of Manchester and Prof. Bjorg A&earensen, Oslo in developing a
systematic and comprehensive method for combatimgy laandling bullying and
harassment. The systematic method is called “StepgSombating Bullying.” The three
steps are:

* Green: prevent bullying by focusing on developingpgedures to handle
conflicts, harassment or bullying.

* Yellow: focus on how to stop a conflict from deejgn and the importance of
intervention at an early stage.

* Red: focus on handling claims of bullying. The eayelr is required to take
claims seriously and use proper procedures thdaarand legally correct.
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The above mentioned steps have resulted in differethods of problem-solving. One
of the methods is “Investigation”, based on expergefrom the North West Employer
Association in England. This is a method to be usethe employer, and takes both the
perceived victim and the one being blamed for thikyimg, seriously. The intention of
this method is to find out if there is any foundatito the accusations of bullying.
Colleague support and mediation are methods timabeaised in less difficult conflicts.
This method will also cover rules in the new framewagreement about violence and
badgering which have been proposed by the pan®iking life in the E.U. area.

A summary of the major points

The Norwegian Prime Minister said, in his 2004 Néear's speech to the nation, that
workplace bullying would no longer be accepted #rat the Government would take
steps to initiate a process to combat workplacéyibgl This resulted in unique three-
part cooperation between the Government, the majoons and the employers’
organization.

The Norwegian Labour Authority was asked to heaal phoject group that worked

together with experts in the field of bullying ahdrassment, and labour union and
employers’ organisation officials with experienge health, safety and environment
issues.

Pilot companies test project methods

Six companies, of varying size, location and tradaye tested project developed
methods which are mentioned above. All companydegdshop stewards and safety
officials in the test companies, have been givamiing in combating bullying.

Main results of the project:

» Development of a comprehensive model with practicathods for use in the
different phases of bullying

» Training of occupational health services

* Training and testing in 6 pilot companies

* Practical guidelines and booklets on bullying

* Training guidebook for internal company usage witkractive cases

Criteria for Success for the project

Cooperation, both politically and professionallyetwween government, unions,
employer organizations and research experts ityibgliand harassment.

Criteria for Success for the individual company

Support from company leaders
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A
Wide participation from leaders and the employeegfesentatives

Training, methods and systematic, based on edunatibinking
Brief reflection on practical, methodological or theoretical implications

Most companies can use the “Steps for CombatindyBgl' but smaller companies
might need assistance from occupational healthice=run implementing some of the
methods. In Norway most companies have less then2@loyees and lack skills and
resources to fight bullying.

As “Investigation” is a new as a method in Norwtere is a need for additional in-
company testing with conflicts from real life. TiNational Institute of Occupational
Health will take-over responsibility for furthersténg and evaluation of “Mediation” as
a method to solve conflicts.

Resumen:

El proyecto noruego de lugares de trabajo libresMidbbing es el fruto de una
colaboraciéon entre el Gobierno, los sindicatos sydaociaciones empresariales en su
busqueda de formas de combatir el Mobbing

Esta presentacién muestra como el proyecto harddadp un sistema y métodos que
puede ser utilizados para prevenir el acoso laboitecer a los empresarios y a los
trabajadores conscientes de sus responsabilidades.

En el proyecto han colaborado el Profesor Stalar&en de la Universidad de Bergen,
el Dr. Helge Hoel, de la Universidad de Manchegter Profesor Bjorg Aase Sorensen,
de la Universidad de Oslo para desarrollar un neégstematico and comprehensivo
para combatir y tratar el Mobbing y el acoso. Es&odo sistematico se llama “Pasos
para Combatir el Mobbing.” Los tres pasos son:

- Verde: prevenir el Mobbing, que se centra en priocetitos para manejar
conflictos de acoso o Mobbing.

- Amarillo: que se centra en como parar un confliguee se acentia y la
importancia de la intervencion en una fase temprana

- Rojo: centrado en el manejo de las denuncias pasoadEl empresario debe
tomar las denuncias con seriedad y utilizar prongitos adecuados que sean
justos y legalmente correctos.

Los pasos antes mencionados han tenido como msubautilizacion de diferentes

métodos de resolucién de problemas. Uno de losdustes la “investigacion”, basado
en la experiencia de la Asociacion de Empresagbdldroeste de Inglaterra. Este es un
meétodo que se utiliza por el empresario y que temaonsideracion tanto lo percibido
por la victima como por aquel al que se culpabitizaacoso. El propésito de este
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método es averiguar si hay fundadas acusacioneMatbing. El apoyo de los

compafieros de trabajo y la mediacién son métodeseguueden utilizar en conflictos
menos dificiles.

Este método también se encuentra dentro de laasrdgl nuevo acuerdo europeo sobre
violencia y acoso en el que se dan a conocer gsupstas de los agentes sociales en la
UE.

Este es un resumen de los puntos mas relevantes:

El Primer Ministro de Noruega dijo en su discurgondievo afio a la nacion en 2004
que el acoso laboral no iba a ser aceptado y qu&oklerno tomaria medidas para
combatirlo. Como consecuencia de esto se llevoba ca acuerdo tripartito entre el
Gobierno, los mayores sindicatos y la asociaciéendpresarios.

Se solicité a la Autoridad laboral noruega que bazara el proyecto para trabajar en
conjunto con expertos en el campo del Mobbing y a®mso y otros expertos en
prevencion de riesgos laborales de los sindicatasagociacion de empresarios.

Empresas piloto para probar los métodos: seis exapige distinto tamafio, localizacion
y sector han probado los métodos del proyectoamiencionados. Todos los directores
de empresa y centros de trabajo y expertos en qoEvede las empresas piloto han
recibido formacion sobre como combatir el Mobbing.

Principales resultados del proyecto:

- Desarrollo de un modelo que comprende meétodosipoacpara su uso en las
diferentes fases del Mobbing

- Formacién de los servicios de prevencion

- Formacién y pruebas en 6 empresas piloto

- Guias practicas y folletos sobre el Mobbing

- Manual de Formacién de uso interno en las empsabuenas practicas

CRISTINA MANGARELLI

Abogada y Profesora de Derecho del Trabajo y de I&eguridad Social de la
Universidad de la Republica (Montevideo, Uruguay) Lawyer and Professor of
Labour and Social Security Law in the University ofthe Republic (Montevideo,
Uruguay).

Resumen

El conocimiento de las causas del acoso moral dralghjo (rasgos de personalidad,
estereotipos culturales, practicas de gestion esaped, formas de ejercicio del poder
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de direccién y disciplinario, entre otras) coadyevala determinacion de las medidas

de prevencién a adoptar. Algunas medidas operandoda de freno de estas conductas
negativas. En otros casos, no se evitara la aparidé estas conductas, por lo que
resulta necesario prever protecciones. La utilmade las nuevas tecnologias en los
lugares de trabajo ha aparejado nuevas formasad® acoral, por ejemplo con el uso

de camaras de vigilancia. Se requiere no ya preasalidas de prevencion, sino

determinar cuando el uso de camaras es licito.

La obligacién de prevencion del acoso moral camgtituna obligacion del empleador
que surge de la naturaleza del contrato de trahajaloctrina tradicional en distintos
paises ha sefalado que el empleador se encuehgyadob-por el contrato de trabajo- a
asegurar la moralidad del ambiente de trabajo. @atiligacion implica la adopcién de
medidas de prevencion.

La obligacion especifica de “prevencion del acoswat surge de la consideracion del
acoso como riesgo al que estan expuestos losdcdiyag en el lugar de trabajo, luego
de que este fendmeno ha sido estudiado especiagment

Esta obligacion de prevencion del acoso moral pubstéerar de la obligacion de
proteccion del trabajador (que incluye la integiidisica y la persona del trabajador),
de la obligacion de respetar la dignidad, intimigagdrivacidad del trabajador, de la
obligacion de colaboracion, de la obligacion ddtdel de la obligacion de seguridad.
De todos modos, refiere al ambiente de trabajoaldeiose modernamente “el
derecho” del trabajador a desempenfarse en un araliiee® de acoso moral.

Se trata de una obligacién contractual, por lo goees necesario que se encuentre
prevista en la normativa, sin perjuicio de que puestar establecida expresamente en la
legislaciéon del pais, o que se la considere inal@d la obligacién de prevencién de
riesgos del trabajo vigente en muchos paises.

Como obligacion del empleador relativa (o vincu)adda prevencion de la higiene y
seguridad en el trabajo, tiene limites. El empleadoa responsable cuando no adopte
las medidas de prevencion establecidas en la lepr{eenio colectivo), o las medidas
“a su alcance” segun el tipo de actividad y lasuistancias del caso concreto.

Aunque pueda sostenerse que la obligacién de priéwedel acoso moral surge del
contrato de trabajo, es conveniente establecentaati® expreso en la ley.

Los actores del sistema de relaciones laboralesrtieelevante papel en la prevencion
del acoso moral.

A. Administracion del Trabajo. Contribuye a la prevénc la informacion y
formacion (confeccion de “guias”, cursos, jornadda) existencia de una
dependencia especializada en la que se presenteumnaies y efectien
investigaciones, el control del cumplimiento dedhBgaciones del empleador.
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B. Organizaciones de empleadores y de trabajador@so €Coestion vinculada a la

higiene y seguridad la participacion de los trath@jes tiene importancia, sin
perjuicio de la labor de informacion y formacion rpparte de estas
organizaciones.

C. La actuacion de la sociedad civil también incide lanprevencion. La
informacion y educacion conducen a la toma de emoth sobre el tema.

Instrumentos en la prevenciéon del acoso moral.

A. Ley. Por lo general prevé la informacion a los ajatlores y procedimientos
de investigacién, lo que puede evitar en algun,calssurgimiento de estas
conductas.

B. Negociacidn colectivaa) Convenios colectivos. Se pacta la obligacion de
rechazo del acoso moral y medidas de prevenciomigtanes bipartitas
etc.).b) Acuerdos marco mundiales. Contienen disposicicieesechazo de
la discriminacion y garantizan la seguridad. Eldgrale compromiso varia
segun el texto del acuerdo. Tienen la eficaciadicai de la negociacion
colectiva transnacional.

C. Cdadigos de conducta unilaterales.

a) De empresa. Las empresas reconocen el derechas deabajadores a

desempeiarse en un ambiente sin acoso moral, lcaylieva el deber de
prevencion. Son compromisos unilaterales que al negificados a los
trabajadores, resultan obligatorios.

b) Dirigidos a proveedores. Para trabajar con la esgios proveedores
adoptan normas minimas, entre ellas el rechazcact®do moral, lo que
sefala la eficacia del “derecho blando” en la @neidn.

D. Acuerdo marco europeo sobre acoso Yy violencia etraplajo, y otros
acuerdos. Estos instrumentos también inciden @nekaencion, difundiendo
la problemética y un conjunto de medidas de pradarecadoptar.

Medidas de prevencion.

La ley puede establecerlas, sin perjuicio de queeste pacten por convenio colectivo.
Con el convenio colectivo hay un mayor compromisolas partes. El empleador
incumple ante el sindicato. También hay compromdisloempleador en los codigos de
conducta unilaterales.

El control del cumplimiento de la obligacion dey@ecion cabe cuando la ley establece
la obligacion de adoptar alguna medida especitiom¢ la inclusién en un reglamento
de un procedimiento de denuncia). El empleador&edr responsabilizado en la via
judicial aun sin norma que indiqgue la medida colcréel Juez precisara el
comportamiento debido del empleador ante la sifuci
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Todos los instrumentos mencionados (ley, conveoiecdvo,'cé_digos de conducta
unilaterales, acuerdos marco, etc.) contribuyenlaeprevencion del acoso moral:
informando sobre el tema y los derechos de losajmdbres, sefialando la postura de
rechazo de estos comportamientos, estableciendyaoioines de prevencion (en la ley
0 acordadas por las partes, o adoptadas por congm®mnilaterales con distinta
eficacia, etc.), por lo que resulta convenienickaacion de todos ellos en esta materia.

Abstract

The knowledge of the causes of work-related haraessor bullying (personality traits,
cultural stereotypes, corporate governance prastaeercise of power and disciplinary
management, etc.) is instrumental in order to iflerreventive measures to be
implemented. Some measures will operate as a modr these negative behaviours,
but in other cases, the appearance of these beimawuill not be avoidable, it is
necessary to anticipate protections. The use of teetwologies in the workplace has
brought about new forms of harassment, as for el@gmypth the use of surveillance
cameras. The need to specify preventive measunestisnly a requirement, but one
must also determine when the use of cameras isillawf

The employer’s obligation to prevent harassmergnisobligation that arises from the
very essence of the employment contract. The toadit doctrine in different countries
has indicated that the employer is bound - by theleyment contract - to ensure the
morality of the work environment. This obligatiomplies the adoption of preventive
measures.

The specific obligation to prevent "workplace bully' arises from the consideration of
harassment as a risk to which workers are expasdatie workplace; therefore this
phenomenon has been thoroughly studied.

This obligation to prevent bullying may be derivieain the obligation to protect the
worker (which includes a worker’s physical and peed integrity), from the obligation
to respect the dignity and privacy of the workeont the obligation to collaborate, from
the obligation of loyalty or from the obligation poovide safety measures. Anyway, it
usually makes reference to the work environmeitsimodern concept, that is, of a
worker’s “right” to work in a harassment-free ermriment.

This is a contractual obligation, so it is not resaey to be established in a regulation,
notwithstanding that it may be expressly providedih a national legislation or it may
be considered as included in the obligation forghevention of occupational hazards
that it is in force in many countries.

The employer’s obligation is related to (or asstdawith) the prevention of health and
safety at work but has limits. Employers shall iable when they do not take those
preventive measures prescribed by law (or by aectille bargaining agreement) or
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when measures are "within their reach”, in accardamith the type of activity and the
circumstances of each specific case.

Although it may be held that the obligation to met/acts of harassment arises from the
employment contract, it should be expressly statedaw.

The people and entities involved in the industreétions system have a relevant role
for the prevention of bullying.

A. The Labour Administration. It contributes towardseyention: providing
information and training (drafting "guides”, cousseonferences), providing a
specialised unit to make and record complaints amdertake investigations,
providing the enforcement of the compliance of expleyer’s obligations.

B. Employer and Worker Organisations. Worker involvemes important as a
matter related to their health and safety. Addaibn the tasks by these
organisations providing information and training afso noteworthy.

C. Civil Society. Their acts also have an impact oavpntion. Information and
education lead to awareness on this issue.

Instruments to prevent bullying:

A. Law. As a general rule, it provides information veorkers and affords
inverstigation procedures, which in some casesprament the emergence of
these behaviours.

B. Collective bargaining. a) Collective agreementse Tdbligation to repudiate
bullying and provide preventive measures is agrgeah (bipartite commissions
etc.). b) Global framework agreements. They eshblprovisions for the
repudiation of discrimination and guarantee safétye level of commitment
varies according to the text of the agreement. Tineye the legal effect of a
transnational collective bargaining.

C. Unilateral codes of conduct.

a) Intra-company. Companies recognise the right ofkexs to work in a
harassment-free environment which entails the diprevention. These are
unilateral commitments which become binding onceytlare notified to
workers.

b) Codes aimed to suppliers. Suppliers, in order tokwaith the company,
adopt minimum standards which include the repualatif bullying. This is
an indication of the effectiveness that “soft lawés on prevention.

D. European Framework Agreement on Harassment ancengel at Work and
other Agreements. These instruments also have gacimon prevention,
disseminating information on the problem and esthlilg a set of preventive
measures to be taken.
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Preventative measures.

The Law may establish them, notwithstanding thaeoimeasures may be established
through collective bargaining agreements. A coiecbargaining agreement entails a
greater commitment by the parties. The employertmoamply with the union. The
employer’'s commitment is also reflected in the ateital codes of conduct.

Legal enforcement of prevention is feasible whee tiegulation establishes an
obligation to take a specific action (such as thelusion in a regulation of the
establishment of a complaint procedure). Emplogars be judicially liable even when
the regulation does not provide a specific meadthe judge shall establish an
employer's due care in that situation.)

All the aforementioned instruments (regulations|leabive bargaining agreements,
unilateral codes of conduct, framework agreemaeatts) contribute to the prevention of
workplace bullying. They provide information on thesue and the workers’ rights,
noting the repudiation stance of such a condutapéshing preventive obligations (by
law, as agreed by the parties or adopted througlateral commitments which have
different efficacy, etc.). Therefore, joint actiby all in this issue is highly advisable.

DAVID WALTERS

Profesor de Ambiente laboral. Escuela de Cienciaso8iales. Universidad de
Cardiff / Professor of Work Environment, Cardiff Un iversity, School of Social
Sciences.

Abstract

This presentation explores the relationship betweenker representation and the
prevention and control of psycho-social risks atkwdt argues that to understand this
relationship it is helpful to position it within ¢hlabour relations context in which it
occurs and which helps explain the strengths andations of interventions involving
worker representation.

The presentation starts by posing some importaestgpns of definition with regard to
psycho-social risks and worker representation ams$wtation on health and safety. It
then briefly reviews the evidence for the successtloerwise of worker representation
in health and safety generally and discusses thdeece in relation to the control of
psycho-social risks specifically. It discusses peots that the restructuring of work
pose for the sustainability of pre-conditions foe effectiveness of the statutory model
on which worker representation on psycho-socid rsspredicated in the EU. In so
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doing the paper notes that many of the featuresuakent restructuring of work that

present problems for traditional model of workepresentation are the same ones that
lead to the increased prevalence of psycho-saskd at the workplace.

The presentation will identify both barriers angogunities presented by the changing
world of work for achieving an improved preventiseenario for psycho-social risks

and discuss the implications of these for currewt fature strategies of trade unions. It
concludes that in the present political and ecowgortimate the state cannot be relied
upon for effective regulatory strategies on thechsysocial risks of work. In the much-

reduced presence of this support, some joined unkitly on the part of organised

labour is required. Interventions by health andeafepresentatives on psycho-social
risks at the workplace level need to be fully imtggd in such thinking if they are to be
effective.

Resumen

Esta presentacion explora la relacion entre laesgmtacion de los trabajadores y la
prevencion y control de los riesgos psicosocialeseletrabajo. Se sefiala que para
entender esta relacion resulta util situarla dedélocontexto de las relaciones laborales
en cual se desenvuelve y que ayuda a explicar dotop fuerte y los limites de las
intervenciones que afectan a los representanties deabajadores.

La presentaciéon comienza por plantear algunasionestimportantes sobre definicion

de los riesgos psicosociales y la representaciologi¢rabajadores y los derechos de
consulta sobre seguridad y salud. En él se exalaieaidencia del éxito o no de los

representantes de los trabajadores en seguridatug de forma general y de forma

especifica en el control de los riesgos psicosegiabe analizan los problemas que
plantea la restructuracion del trabajo para laesilsilidad de las condiciones previas
en las que se basa la efectividad del modelo legel se establece para los
representantes de los trabajadores en la UE sobredsgos psicosociales. De este
modo, la presentacion observa que muchos de loseates de la actual restructuracion
del trabajo son los mismos que conducen a una lpreia de los riesgos psicosociales
en el lugar de trabajo.

La presentacion identificara por igual las barregréess oportunidades que presentan los
cambios del mundo laboral para conseguir un megoeraario de prevencion de los
riesgos psicosociales y discutir sus implicaciqres presentes y futuras estrategias de
los sindicatos. Se concluye que en el presenteagtiatitico y econdmico no se puede
confiar en el estado para llevar a cabo estrategfiaaces de control de los riesgos
psicosociales. Ante la muy reducida presencia tie@myo, se debe pensar sobre qué
tipo de accién sindical se requiere. Las intervemes de los delegados de prevencién
en riesgos psicosociales a nivel del centro deafpabecesitan estar por completo
implicadas en esta forma de actuar si quierenfeetivas
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TERCERA SESION / THIRD SESSION

LA INTERVENCION LEGAL Y JUDICIAL ANTE LOS
SUPUESTOS DE ACOSO MORAL O MOBBING

THE LEGAL AND JUDICIAL TREATMENT OF THE
INTERVENTION ON BULLYING BEHAVIORS

CUESTIONARIO PARA PONENTES

1.

LOS LIMITES DE LA OBLIGACION DE INTERVENCION DEL
EMPRESARIO

En el caso de que el empresario haya tenido coneontm de que en su
empresa estad habiendo presuntas conductas de apes@afectan a los
trabajadores. Habria que ver en primer término,ekiempresario estaria
obligado a partir de este momento a adoptar medjghasa intentar evitar o
impedir este tipo de conducta y cuéles podrian lssr limites de su
intervencién. En concreto podrian plantearse lgagntes supuestos:

a) Si deberia intervenir solamente ante hechos queriecan en su
centro de trabajo y durante la jornada laboral otambién podria
extender su accion hacia otros aspectos relaciosamm el trabajo
que ocurren fuera de estos contornos.

b) Si deberia intervenir ante los actos de violence tdrceros que
tengan relacién con la empresa: clientes, usuadedos servicios y
personal de otras empresas presentes en el ceath@iajo.

ANALISIS SOBRE LAS FORMAS DE INTERVENCION ANTE EL
ACOSO

Se debe analizar qué tipo de medidas estaria alidiga adoptar el
empresario y qué precisiones podria hacer la legisin a este respecto:
procedimientos de gestién de conflictos, proceditoiele investigacion de
los hechos, etc.

a) Si deberia estar obligado el empresario por unammoriegal a
establecer procedimientos de gestién de conflisgtmsacoso
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Si es mejor que la norma se remita a lo que deteral empresario
0 a la negociacion colectiva

3. ANALISIS DE LOS PROCEDIMIENTOS DE RESOLUCION DE
CONFLICTOS

En todo caso, seria conveniente analizar el furemoiento real de estos
procedimientos de conflicto en las empresas. Ercredbm seria preciso
examinar algunos aspectos:

a)

b)

d)

En primer lugar, si es posible establecer estosc@danientos con
plenas garantias de neutralidad en todas las engsesualquiera
gue fuera su tamafno o cualquiera que fueran lostesjimplicados.
Si es necesario establecer sistemas publicos octoas de
mediacidon o resolucion externos a las empresas pafigar los
problemas de falta de neutralidad o ausencia deiosede los
pequefios empresarios.

Hay que analizar también el contenido y la funcida estos
procedimientos. Si en ellos solamente se examinasfaonsabilidad
disciplinaria de un trabajador por una conducta @&®oso o si en los
mismos también se desarrolla un analisis de lasaauwlel problema
y su posible prevencion.

Cual es el uso real que se hace de estos procatsiey los
factores que motivan su no utilizacion por los #agolores
afectados.

Cual podria ser el papel de los representantesicaiels en estos
procedimientos

4. ANALISIS DEL PAPEL DE LA INSPECCION DE TRABAJO

Hay que analizar también cual es el papel de lpdasion de Trabajo o de
otros entes administrativos.

a)

b)

Puede ser un papel mediador en los conflictos, p@rjuicio de
desarrollo de una accién de investigacion de loshios.

Puede ser el requerimiento de medidas de preverncpinteccion de
los trabajadores bien ya sea para realizar un asiélio evaluacion
de los factores de riesgo psicosocial o bien pafdigar al
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empresario a seguir procedimientos de investigagigestion de los
conflictos en su empresa

c) Puede ser una accién de investigacion de los hephms iniciar un
procedimiento sancionador en caso de incumplimiedgonormas
legales por el empleador.

5. ANALISIS DEL PAPEL DE LOS ORGANOS JURISDICCIONALES

Por ultimo, hay que analizar la actuacion de logy@mos judiciales. En
concreto:

a) Siresulta més conveniente el uso de acciones gativiles
b) El tiempo que deben durar los procedimientos

QUESTIONNAIRE TO SPEAKERS

6. THE LIMITS OF THE EMPLOYER'S LEGAL REQUIREMENTS

Such as in the event that an employer knows thaged harassment
behaviour, which affects workers, is occurring witthe company. Firstly it
should be analysed if the employer be compelleditpt measures in order
to avoid or prevent these behaviours and what ke [bmit of his/her
intervention? We can pose the following cases:

c) If the employer should intervene only before fastswhat has
occurred in the workplace and during work hours h@/she could
also intervene in other work-related aspects, whictur outside
these limits.

d) If he/she intervenes before facts of third parglamce from clients,
users and personnel from other companies preseheimvorkshop.

7. ANALYSIS OF FORMS OF INTERVENTION BEFORE
HARASSMENT

Analysis on what kind of measures the employerldhioet compelled to
adopt and what kind of details legislation couldiddhis respect: internal
dispute procedures, investigation of facts proceduetc.

c) If the employer be compelled by legal rules to ld&th an internal
dispute procedure for harassment behaviour.
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d) If it be better that the legal rule leaves this espin the hands of
collective bargaining.

8. ANALYSIS OF INTERNAL DISPUTE PROCEDURES

In any case, it would be suitable to analyse tha&l mgorking of dispute
procedures within companies. The following aspsitaild be analysed:

e) Firstly, if it is feasible to establish these prdoees with full
guaranties of neutrality in all companies, whateteeir size, and
the people involved. If be necessary to establighlip or collective
systems of mediation, external to companies, ierotal prevent the
lack of neutrality or lack of resources in smalhgoanies.

f) The content and the aim of these procedures shmmukhalysed. It is
necessary to determine if the procedure shoulduskaly examine
the responsibility for harassment behaviour or \eetan analysis
of the causes and their prevention should be ireduas well.

g) What is the real use of these procedures and wiatlee factors
which can motivate their lack of real exercise bgeted workers?

h) What is the role of workers representatives in ¢h@®cedures?

9. ANALYSIS OF THE ROLE OF LABOUR INSPECTORS
The role of Labour Inspectors and other public lesdshould be analysed.

d) They could perform as mediators in disputes, aBwyig out an
investigation of the facts.

e) They could demand the employer carry out measurgsdvent or
protect workers’ health either through an analysis psychosocial
risk factors or through procedures of investigatiand disputes
management within the company.

f) They could investigate the facts in order to in@iaa punishment
procedure against the employer.

10. ANALYSIS OF THE ROLE OF JUDICIAL BODIES
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Lastly, it is necessary to analyse the performasfaée judges.

c) Ifitis more suitable to use penal or civil proceds?
d) The timeframe that these procedures should last.

PONENTES / SPEAKERS
HELGE HOEL

Profesor de la Universidad de Manchester / Senior dcturer University of
Manchester.

Abstract

Ensuring the right to a fair internal hearing of complaints of bullying by means of
regulation

A considerable amount of work has gone into exptptihe causes of workplace bullying. In
response organisations are encouraged to put ae pheasures to prevent bullying and detect
early warning signals. It is essential that thigkvoontinues, both in terms of further academic
research into the complexity of how various anteoésl combine to cause bullying and the
assessment of the effectiveness of practical ptairea measures to eliminate, reduce, and
where necessary control the risks. However, despit#easing knowledge about the
phenomenon and whatever pro-active measures aiie pilace, organisations will not be able
to prevent individual bullying cases slipping thghuhe safety-net altogether. For those reasons
organisations should have in place policies anatqmores which go beyond prevention and
deal with individual cases when they occur. Sudanisational responses might be informal as
well as formal, and might include alternative digptesolutions such as mediation. But whilst
there will be situations where mediation is appiaiet mediation could be considered counter-
productive in escalated conflict and bullying sa@®gmand where the complainant declines to
participate.

This presentation makes the case for a legal rexpaint for organisations to establish internal
measures in terms of policy and procedures anderisat employees have the opportunity for
a fair internal hearing of their cases should theywvish. Such a requirement acknowledges that
for most individuals the opportunity of bringingase to the courts, independently regardless of
the particular legal system and procedures, isnoitesory and, in any case involves very
substantial costs. It is also true that in a liiilga case the victim has the burden of proof, and
would have to establish their case ‘beyond readendbubt’. In this respect, an internal
organisational investigation as recommended byHEim®mpean social partners in the European
Framework Agreement (2007) relies on a lower ledfestandard of proof, with conclusions
based on probability rather than ‘beyond reasondblgbt’, although the seriousness of the
accusations and the potential implications thishinfgave on the alleged offender would impact
on the standard of proof required. With internaeistigations having a much lower profile than
a court case, this also reduces the cost-implicatior the victim in personal terms. Where such
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procedures are available and are being tried astddethey may to a large extent replace the

need for costly litigation.

However, to be effective in terms of establishing tacts of the cases, internal investigations of
bullying complaints need be based on principlesnafural justice, impartiality and non-
recrimination, although the details of policies gndcedures should be left to employers as it
strengthens commitment and opportunity for employe®lvement in their formation and
updating.

One strength of such an approach is that it hapadtential to work also where no trade unions
are present or where the unions are weak and hteerlfluence. Nevertheless, the presence of
strong local trade unions represents a guarantethéir perceived effectiveness. Still, it has
been argued that the application of complaints gutaces to resolve bullying problems
individualises and depoliticises the issue of bolly and that such cases would be better dealt
with under the organisation’s grievance procediihere could, therefore, be cases which may
be better served by such a collective bargainingrageh, for example in response to an
oppressive management style or excessive use tfot@md surveillance, thus mobilising the
collective strength of the union membership to ¢eract the problem.

Despite advocating an internal approach to invastig bullying complaints one should not
underestimate the opportunity for receiving a tadaring and this will be further explored.
Thus, a number of features of bullying scenarioghtimilitate against the opportunity for
complainants to establish their case. As invegtigadre likely to be managers, loyalties will be
an issue and investigators could be under pressuaet in what could be considered to be the
interest of the organisation. In the end, the éffeness and trust in the system would be based
on the perception among the workforce and a complprocedure will only be used by
employees as long as they believe it is fair anée.s&levertheless, by introducing
legislation/regulation in this area, there is saasurance that the opportunity for a fair hearing
for a complaint of bullying could become a ‘univ@rgight’, open to all irrespective of
employer attitude and/or the presence of strongllt@de unions, and whether or not such
regulation is supported and reinforced by legistatutlawing bullying.

Resumen

Asegurar el derecho a una justa audiencia en las dencias de Mobbing mediante una
regulaciéon

Ha llevado una considerable cantidad de trabajbzan@uales son las causas del acoso laboral.
En respuesta a este hecho, las empresas han fdeol@puesta en practica de medidas para
prevenir el Mobbing y detectar tempranas sefalesldga. Es esencial que este trabajo
continulie, tanto en términos de investigacion acém@isobre la complejidad de como varios
antecedentes se combinan para causar Mobbing, @mlo relativo a la evaluacion de
efectividad de las medidas practicas de prevermada eliminar, reducir y controlar los riesgos
de Mobbing donde sea necesario. Sin embargo, a pgeka&reciente conocimiento sobre el
fendmeno y cualquiera que sean las medidas praaagiwe hayan sido puestas en préctica, las
empresas no van a ser capaces de evitar que hspsicdividuales de Mobbing que se deslicen
por completo a través de su red de seguridad. & mzones, las empresas deben poner en
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practica politicas y procedimientos que vayan ntlasde la prevencion y el tratamiento de los

casos individuales que se produzcan. Tales regauesjanizativas pueden ser tanto informales
como formales, y podrian incluir alternativas adsolucion de conflictos como la mediacion.
Pero en cualquier caso, habra situaciones en ledagmediacion sea adecuada y otras en las
gue puede ser considerada contraproducente, eswrebme conflictos escalonados y escenarios
de Mobbing en los que el denunciante declina ppatic

Esta presentacion defiende que exista una obligaeigal para las empresas de establecer
medidas internas en términos de politica y prociedlitns para asegurar que los trabajadores
tengan una justa audiencia interna para exponerases cuando ellos lo deseen. Tal obligacion
se basaria en el reconocimiento de que para larnpayte de las personas la oportunidad de
llevar su caso ante los tribunales, con independede cudl sea sistema legal y los
procedimientos que existan, es con frecuenciarimgoen muchos casos implica un importante
coste. Es también cierto que en caso de litigisiddma tiene la carga de la prueba, y deberia
plantear su demanda con absoluta certeza y maseallda duda razonable. A este respecto, una
investigacion interna en la empresa, como se reguai por l0s agentes sociales en el Acuerdo
Marco Europeo de 2007, se basa en un menor nivekigencia probatoria con conclusiones
mas basadas en la probabilidad que en la pruebaltd&de toda duda, aunque la gravedad de
las acusaciones y las implicaciones potencialegpqdda hacer el presunto ofendido afectarian
también en el nivel de prueba requerido. Con est&stigaciones internas que tienen un peffil
mas bajo que los procesos judiciales, se reducedid¢a los costos del proceso para la victima
en términos personales. Donde tales procesos diponibles y se llevan a la practica, se
puede evitar en gran medida la necesidad de azwdlircostoso litigio.

Sin embargo, para ser efectivos a la hora de cdmpios hechos, las investigaciones internas
de las denuncias de Mobbing necesitan basarsdarenppys de justicia natural, imparcial y no
recriminacion, si bien el detalle de esas politicgsocedimientos debe ser dejado en manos de
cada empresa, ya que esto refuerza el compromlaooportunidad de participacion de los
trabajadores en su establecimiento y actualizacion.

Un punto fuerte de este enfoque es que tiene Enpialidad de ser puesto en practica también
alli donde los sindicatos no estan presentes oadsean débiles o tengan escasa influencia. De
todos modos, la presencia de sindicatos fuertes keigar de trabajo representa una garantia de
su efectividad real. Sin embargo, se ha argumengadola aplicacion de procedimientos de
denuncia para resolver problemas de Mobbing indalida y despolitiza el problema del acoso
moral, y que estos casos seria mejor tratarlos Umajprocedimiento de denuncia frente a la
empresa. Podria haber, por tanto, algunos casdesegue podria servir mejor un sistema
enfocado como una negociacion colectiva, por ejengpl respuesta a un estilo opresivo de
direccion o de excesivo uso de control y vigilangiae movilizaria la fuerza colectiva de los
miembros de un sindicato para contrarrestar ell@nadp.

A pesar de abogar por un sistema interno de igastin de denuncias por Mobbing, no se
debe subestimar el hecho de que el reclamantetdabela oportunidad de un juicio justo, y
esto se debe analizar méas en profundidad. Exigteraduen nimero de elementos que se dan
en los escenarios de Mobbing que podrian actuacara de la oportunidad de los
denunciantes de plantear su caso en esos térmioo® los investigadores o instructores de la
denuncia son probablemente personas de la direqmdinia haber un problema de lealtades ya
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que los instructores podrian estar bajo presiéa petuar en favor de“ig‘a_ue podria considerarse
el interés de la empresa. Al final, la efectivigacdonfianza en el sistema estarian basadas en la
percepcion del personal ya que un procedimiengsrnntde denuncia solo sera utilizado por los
trabajadores en la medida en que ellos lo creaio jysseguro. Sin embargo, mediante la
introduccion de las leyes y regulaciones en estbitmhay una cierta garantia de que la
oportunidad de una audiencia imparcial para ungagde acoso pueda convertirse en un
“derecho universal”, abierto a todos con indepenidede la actitud de los empresarios y / o la
presencia de sindicatos fuertes en el lugar deajratbanto si tal regulacion es apoyada y
reforzada por una legislacién que prohiba el acosm si no lo es.

MIGUEL ANGEL GIMENO NAVARRO

Profesor de Administracién de Empresas en la Univeidad Jaume | de Castelldn,
miembro de la Unién General de Trabajadores (UGT) /Professor of Bussines
Management in the University Jaume | of Castellontnember of the General Union
of Workers (UGT).

Resumen

La comprension del acoso laboral ha evolucionadoetpaso de los afios, permitiendo
amplificar la intervencion preventiva en las orgaciones. El andlisis de la realidad
organizativa nos muestra un entorno de trabajo eazanas toxico. En él, la violencia
laboral se convierte en un elemento de riesgo itkeepa magnitud para la seguridad y
la salud de los trabajadores.

Tensiones, agresiones, persecuciones, acososfoetcan parte de la vida laboral de

muchos centros de trabajo. Aspectos que se hanagsavados en el actual contexto de
crisis. Estos comportamientos acaban generandcaliolima de trabajo; afectando a la

salud de los trabajadores, a las relaciones dejtrapa la productividad de la empresa.
En un mundo, supuestamente, desarrollado la vi@éalocoral nos muestra con claridad

las deficiencias en la organizacion del trabajondehas organizaciones.

En el marco de una economia evolucionada, basadal @wnocimiento y en la
innovacion, nuestras relaciones laborales debes@n de calidad, primando la
colaboraciéon sobre el simple ejercicio del podearpico, la transparencia sobre el
corporativismo, la iniciativa sobre la inercia @e Iprocesos. Sin embargo, no es asi.
Nos encontramos ante una importapégadoja empresarialdisponiendo de medios,
recursos y conocimientos para desarrollar orgaiumas saludables estamos creando
entornos de trabajo toxicos. Pudiendo utilizaetablogia, la comunicacion, la cultura,
la formacion, el liderazgo, etc., para integraracdr crecer a las empresas y a sus
miembros, los estamos utilizando para fragmentatui y restar.

Ante este panorama es necesario emprender unaiddeeictuacion para detectar y
actuar frente a las situaciones patolégicas queiva en las organizaciones y, en
concreto, sobre la violencia y el acoso laborakdhino a seguir resulta claro: trabajar
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en el desarrollo de procedimientos integrales pastmiar de forma preventiva y

autonoma frente a las situaciones de violencid gal&jo.
Hasta el momento las formas preventivas de actrasido dos:

- Lainstauracion de un protocolo de actuacion lidata tratar los cuadros graves
de violencia (p.ej. acoso psicolégico). De estastqmolos existe una amplia
gama. Esta forma de proceder supone intervenir sdlEndo surge una
denuncia, lo que suele darse cuando el deteriora salud del trabajador es
elevado. Es un planteamiento reactivo, tardio ywyainEn el mismo sélo se
consideran las situaciones de acoso sexual y pgicol no considerando la
violencia organizacional en su conjunto. Normalregsblo ofrece solucién al
problema que suscita la denuncia, sin extendetse $us factores organizativos
qgue lo producen. No se trata, a nuestro entengeundmétodo preventivo de
actuaciébn pues no estan integrados en la activigeslentiva de las
organizaciones. Mas bien es una forma interna gogear las denuncias, en un
intento de que las mismas no lleguen a la viaiaidic

- La evaluacion de riesgos psicosociales. Este egraceder preventivo, al ser
una obligacion legal. Sin embargo, no estd extendid las empresas. La
limitacion de esta evaluacion radica en que sa ttatun procedimiento general
gue no articula la forma de actuar frente a lasasibnes de violencia laboral.
Ademas, su consideracion es exclusivamente preeenitdo que no permite
actuar sobre todos los factores que favorecentisgnes de violencia laboral.

La alternativa radica en al implementacién depurcedimiento de solucion autbnoma
de los conflictos de violencia laboraél cual permita: a) realizar el diagndstico,
orientado a la prevencion; b) identificar los faeque propician las situaciones de
violencia en el trabajo; c) orientar en el diseBosdluciones adecuadas. De esta forma
se puede mejorar la organizacion del trabajo y px@nun clima favorable.

Con este tipo de metodologias se logra actuarefranta violencia laboral en su
conjunto, mas que sobre cuadros graves. Se haeepresente que las persecuciones,
acosos, amenazas,... son sintomas evidentes de #&emerganizacionales mas
complejos. Por consiguiente, es sobre dichos aspelet la empresa sobre los que se
debe actuar, en ultima instancia.

La logica de la intervencion ha de basarse en éwemcion proactiva que busca
anticiparse a la aparicion de cuadros graves dendgia. Para ello se fundamenta en la
actividad preventiva, integrdndose en la misma;sicemando también la actuacion
disciplinaria interna, a través de un protocoloidiasle actuacion. Por otro lado, para
trabajar de esta forma frente a la violencia yceka es imprescindible que todos y cada
uno de los miembros de la organizacidén participese \comprometan. Sélo desde la
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actuacion global y conjunta se puede luchar de raagficaz contra la violencia y el

acoso laboral.

Considerando lo anterior, yprocedimiento de solucién autonoma de los con8icte
violencia laboraldeberia estructurarse y considerar, al menos,ccoatmentos:

- Prevencion proactiva.

- Deteccién temprana de situaciones de riesgo dengi laboral.
- Gestion y resolucién interna del conflicto.

- Respuestas de solucidén desde la organizacion.

Abstract

The concept of work related harassment has evobwed the years, allowing the
increase of preventive intervention in organisaiofhe analysis of the reality of
organisations shows an increasingly toxic work emment. Workplace violence
becomes a risk element of first importance forttaalth and safety of workers.

Tension, aggression, persecution, harassment, ate., a part of the working
environment in many workplaces. These aspects haea exacerbated in the current
crisis. These behaviours end up creating a badingktmosphere, affecting workers’
health, industrial relations and the company’s potidity. In a supposedly developed
world, workplace violence clearly shows the deficies of the organisation of work in
many organisations.

In the context of an evolved economy, based on kedye and innovation, our
relationships should be based on quality, rewardinfiaboration over the simple
exercise of hierarchical power, transparency oegparatism, initiative over the inertia
of the processes. However, this is not so. Weaomd an important business paradox:
having available means, resources and knowledgewelop healthy organisations we
are creating toxic work environments. Having tedbgy, communication, culture,
training, leadership available to integrate and enadmpanies and their members grow,
instead we are using them to fragment, excludet@kelaway.

Against this background it is necessary to take@stve action to detect and act against
pathological situations that are experienced inaoigations and in particular on
violence and work related harassment. The way fatwa clear. to work in the
development of comprehensive procedures to actperntiently and in a preventive
manner with situations of violence at work.

So far, there are two ways to act in a preventia@mer:
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- Introduction of a limited protocol (procedure) teadl with severe cases of

violence (e.g. psychological harassment). We relaavide range of protocols.
This approach entails intervening only when thera complaint, which usually
occurs when there is a high deterioration in a wkhealth. It is a reactive,

belated and one time approach. This procedure oahsiders situations of

sexual and psychological harassment, not taking @tcount the overall

organisational violence. Normally, it only providesolution to problems raised
in a complaint, without analysing organizationattéas that cause them. It is
not, in our view, a method for preventive actioncs it is not integrated into

preventive activity of organisations, but ratherars in-house way to manage
complaints in an effort to avoid reaching the juamisystem.

- Psychosocial risk assessment. This is a prevemeeedure that is a legal
obligation. However, it is not widespread at a camplevel. The limitation of
this assessment lies in that it is a general praeethat does not state the way to
react in situations of workplace violence. In aiddfif it exclusively deals with
preventive issues and therefore does not allowngakiction on all the factors
that promote workplace violence situations.

The alternative lies in the implementation of adependent procedure for solving
workplace violence conflicts which allows: a) makia prevention-oriented diagnosis,
b) identifying those factors that foster work plagelence; c) guidance in designing
appropriate solutions. This can improve the orgdioa of work and foster a favourable
working environment.

This type of approach achieves taking action agawwskplace violence as a whole
rather than on severe cases. We must bear in atdoersecutions, harassment acts,
threats, etc are obvious symptoms of more compigarssational elements. Therefore,
as a last stance, it is necessary to act on thapscts.

Interventions must be based on proactive preventimt seeks to anticipate the
occurrence of severe cases of violence. Theretdasehased on preventive action that is
integrated in it. It must also take into accourteinal disciplinary actions, through a
basic protocol. On the other hand, it is neceskargll members of the organisation to
be involved and committed in order to act this wawards violence and harassment.
Only through joint action can a comprehensive dfectve fight against violence and

harassment be carried out.

Considering the aforementioned, an independentegiae for resolving conflicts on
workplace violence should be structured and shauldast consider four time periods:

- Proactive Prevention.
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- Early detection of risk situations of workpladelence.
- Management and internal conflict resolution.

- Solution response by the organisation.

LOIC LEROUGE

Investigador del CNRS, Universidad Montesquieu — Buleos. Researcher in the
CNRS University Montesquieu- Bordeaux

Resumen

Titulo: La participacion de los empleadores en lo ge respecta al acoso moral en el
derecho francés

La Directiva marco de la UE de 12 de junio de 198Rtiva a la aplicacion de medidas
para promover la mejora de la seguridad y de ladsaé los trabajadores, transpuesta a
la legislacion francesa por la ley de 31 de diciemi®91 ha sido un paso decisivo hacia
una obligacion general de prevencion del empledd@stricta aplicacion por los jueces
de dicha obligacion si es en cambio novedosa. @mef@al contrato de trabajo que liga
al empresario con su empleado, el primero estganddi a una obligacion de seguridad
de resultado.

Ademas, no es importante que la negligencia grameetida por el empleador sea la
causa determinante del accidente al trabajadota loas que la infraccion sea la causa
para comprometer la responsabilidad del empleaor,cuando otros errores hayan
contribuido también a los dafios.

La infraccion de esta obligacion tiene el caraderuna negligencia inexcusable, es
decir un error "especialmente grave" cuando el eadur era conocedor o deberia
haber sido consciente del peligro al que estuvaiestp el trabajador y no ha tomado
las medidas necesarias para protegerlo.

Sin embargo, durante muchos afos, los actos de anosal en el trabajo se han
mantenido fuera de la responsabilidad del empledtmrlo tanto, el propdsito de este
trabajo es responder a la cuestion de los instrtoeeue la legislacion laboral francesa
da a los empresarios para luchar contra el acosal.mo

Hemos tenido que esperar a que la Ley de 17 de ele2002 de "modernizacién

social" sea aprobada — ahora se ve como otro mondegtsivo para la evolucion de la
obligacion general de prevencion del empleador ge@almente su apego a la
proteccion de la "Salud Mental" en el trabajo —apayarcar una nueva conciencia del
legislador sobre los riesgos profesionales, pdaimente a través la consideracion del
fendmeno del acoso moral en el trabajo y su redomesto legal.
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En una primera parte, este estudio se propone iastadiales son las disposiciones

legales de que dispone el empresario para teneuema el acoso y prevenirlo. En

efecto, el empleador debe cumplir los requisitogales (obligacion general de

prevencion, la obligacion de cumplimiento del caturde trabajo de buena fe, la

salvaguardia de las libertades fundamentales), geasistido en su tarea de prevencion
del acoso por varios de instrumentos (Comité deiég seguridad y de las condiciones
de trabajo, medicina del trabajo, el reglamenterimd, la mediacion, el documento

anico). El empresario también esta expuesto acaesipenales.

En una segunda parte, después de presentar celaléggmen juridico del acoso moral
respecto al empresario, se propone analizar cOrteopieta el juez el deber de
seguridad del empresario en materia de acoso mesatiecir como el Tribunal de
Casacion francés extendio la obligacion de la segdrde resultado desde la proteccion
de la salud y seguridad al acoso moral, abriendaraspuerta a la integraciéon efectiva
en la obligacién de seguridad de empresario taata [a salud mental como para la
salud fisica.

Al mismo tiempo, se trata de mostrar cdmo los jseaeitan los empresarios a aplicar
en su empresa una politica de prevencion del atasal para evitar que incurran en
responsabilidad.

Abstract

The intervention by the employer concerning acts ofmoral harassment in
accordance with French law

The EU Framework Directive of 12 June 1989 on thieoduction of measures to
encourage improvements in the safety and healthwardkers at workhas been
transposed into French Law by Law of December 39111t has been a decisive step
towards establishing an obligation of preventiomvaads the employer; the strict
application by judges of the obligation itself iather new. Under the employment
contract that binds the employer to his employée, former is bound to provide
resulting safety measures.

Besides, it is irrelevant that the unforgivablelfasommitted by the employer was the
determining cause of the employee’s accident.dfaémployer’s infraction is the cause,
then the employer is deemed responsible, evenhdrdiaults had contributed to the
harm.

The breach in this obligation has the nature ofxénsable negligence, which is
"particularly serious” when the employer had orudtidhave been aware of the danger
to which the employee was exposed and had not thlkeenecessary measures to protect
him or her from it.
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However, for a long time, harassment acts at wankehremained outside the area of
responsibility of the employer. So, the aim of thierk is to provide answers to the
issue on the means given to the employer by thechréabour Law to fight against

harassment.

It was necessary to wait for the Act of Januaryh12002 on " social modernisation”
which is henceforth considered as the turning pfmnthe evolution of the employer’s
general obligation to prevent harassment and eapednis commitment to the
protection of "mental health" at work - creatingnew awareness by the legislator on
occupational hazards, in particular through thalsthment of the phenomenon of
bullying at work and its legal recognition.

The first part of this study analyses what areléigal devices available to the employer
to take into account in harassment situations andrder to prevent it. Indeed, the
employer should comply with the legal requiremdigineral obligation of prevention,
obligation to fulfil the employment contract in gbdaith, safeguarding fundamental
freedoms). At the same time, assistance for theepteon of harassment is also
provided via diverse instruments (Hygiene and $atdt Work Committees, work
related medicine, internal rules, mediation, thegle document). The employer is also
exposed to criminal penalties.

The second part, after presenting what is the Iegstem of work related harassment as
pertains the employer, suggests analysing how gejutterprets the employer’s duty of
care towards harassment, that is to say, how thechrCourt of Cassation extended the
duty of care from the employer’s duty of protection health and safety issues and
extended it to harassment, thus opening a doorrtlsvan effective integration into
safety measures of the requirement of both menthpaysical well being of a worker.

At the same time, we will show how judges encouraggloyers to implement, within
their company, a prevention policy on harassmeavtad being held responsible.

ADA GARCIA (& FRANCOIS-JOSEPH SION)

Socibloga- Directora de CAP-SCIENCES HUMAINES en Buselas / Sociologist-
Director of CAP-SCIENCES HUMAINES in Brussels

Resumen

Andlisis de los procedimientos utilizados en Bélgcpara resolver conflictos en el
medio laboral
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En Bélgica desde el afio 2002, existe una Ley qgelados problemas a los que se

enfrentan los trabajadores en lo que respecta divassas formas de violencia que
tienen lugar en el trabajo. Esta Ley se titulaProtection des travailleurs contre la
violence ou le harcélement moral ou sexuel au itava

En 2007, dicha Ley fue evaluada y modificada y @otente esta siendo de nuevo
objeto de otra evaluacion.

Las leyes promulgadas en 2002 y en 2007 se situiah marco de una politica global,
relativa al bienestar de los trabajadores, queidigiada en 1996. Este marco legal
incluye a todas las disposiciones que regulan Bjuato de situaciones a las cuales
pueden enfrentarse tanto los empresarios comaodbajadores.

Dentro de ese contexto vamos a presentar y expbsadiferentes aspectos de los
procedimientos utilizados en Bélgica para resobste tipo de conflictos en el medio
laboral.

Las obligaciones del empresario cuando constataationes de violencia en el medio
laboral.

El empresario deberd intervenir si los comportatoerde violencia o de acoso se
producen durante la ejecucion del trabajo, conpaddencia de que dichos conflictos
provengan de las relaciones entre los trabajadizrés empresa, de los clientes o de los
miembros de otras empresas que se encuentren f@esarel mismo centro de trabajo .

Las formas de la intervencion y las medidas quelpresario debera adoptar

La Ley prevé que el empresario debe organizar emmnspresa un dispositivo de
prevencion para proteger a los trabajadores quarsyiroblemas de violencia o de
acoso y un sistema para procesar sus denuncias.

En esta materia, la Ley, que tiene caracter oldigaty general permite garantizar a
todos los que participan en el mundo laboral deicjpio de igualdad de trato . Esta
Ley promueve la creacion de una politica de pragengue tiene por objeto mejorar el
bienestar de todos los trabajadores

Los procedimientos a aplicar para resolver las sitiones de violencia en el medio
laboral.

En Bélgica, la Ley determina el establecimiento ptecedimientos en todas las
empresas, organizaciones publicas y privadas dguiae dimension, sin distincion en
lo que se refiere a las personas que se encuémipéoadas en actos de violencia.

Dos posibilidades existen para cumplir con la @aign legal: disponer de un “Servicio

Interno de Prevencion y de Proteccion (S.I.P.P afillarse a un “Servicio Externo de
Prevencion y de Proteccion (S.E.P.P.)”

56



P
COEOWN i OEREN R
| KOvTEL

Ohservatorio Wasoo !

de Acoso RMoral u mﬂu :

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

A
Solo las empresas que emplean mas de 50 trabagguleeden aplicar internamente los

procedimientos prescritos. Las organizaciones oresag de dimension pequefia o
mediana (PYMES) tienen que utilizar un serviciceexo.

En los dos tipos de servicio, la persona encardadas aspectos psicosociales ocupa la
funcion de “Consejero en prevencion psicosocialh Eertos casos éste estara

acompafiado por otro actor de la prevencion, quadqgrarte del personal de la empresa
(organizacion publica o privada), y que se denorfifesona de confianza”.

Con el fin de garantizar la neutralidad y la indegencia del Consejero de Prevencion
Psicosocial que actia en un servicio interno se gramisto disposiciones legales vy
reglamentarias de proteccion a este respecto.

El analisis de las responsabilidades de los tralufjees y de los factores de riesgo
organizacionales

Cuando una denuncia por actos de violencia o dsoacmoral o sexual ha sido

presentada, las disposiciones legales existentBglgica requieren que el Consejero de
Prevencion Psicosocial examine todos los elememdola denuncia, tanto de origen

individual como aquellos relativos a la organizaci@ue caracterizan la situacion

denunciada. Después de proceder a este examenséj€ro de Prevencién debera
elaborar recomendaciones que comunicara a la Direde la empresa para que esta
ponga término a la situacion de violencia constataddicho medio laboral.

La utilizacién de los procedimientos previstos.

La experiencia acumulada sobre la actividad reddizn el terreno de la prevencion y
del tratamiento de los problemas de violencia emablajo muestra que, en el curso de
los ultimos afios, las disposiciones previstas enedpslacion han sido utilizadas
frecuentemente. Las “Personas de Confianza” asumemol importante al acoger
confidencialmente a los trabajadores que deseaundem hechos de violencia o de
acoso y su labor ha sido solicitada muy frecuentéend.a labor de los Consejeros de
Prevencion también ha sido frecuentemente requerida

Si en ciertos casos los trabajadores no han salwitlichas intervenciones, las razones
de no haberlo hecho son, por una parte, la ausdadiaormacion vy, por otra parte, el
temor a eventuales represalias si daban a conoserhéchos en los cuales se
encontraban involucrados.

El papel de los representantes de los trabajaddlas organizaciones sindicales).
El principal rol de los representantes de los jeatmaes es el de contribuir al desarrollo
de una politica de prevencién y de proteccion de ttabajadores a través de la

participacion en las comisiones internas de la esgue se ocupan de ese tipo de
Iniciativas
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Abstract

Analysis of procedures applied to the resolution ofonflicts in the workplace: the
case of Belgium

Since 2002, a law titled “Protection of Workers iagaViolence, as well as Moral or
Sexual Harassment in the Workplace” regulates sdlia@s associated with diverse
problems related to violence encountered by workerthe workplace. This law has
been evaluated and amended in 2007 and is currentlgrgoing another revision to,
most likely, incorporate new amendments.

This law is one of the specific elements which hgkto a general policy applied to
workers’ welfare and which began to be elaborated996. This legal framework
encompasses all prescriptions which regulate abipte situations to which workers
and firm managers could be confronted with. In ttoatext, we are going to introduce
and develop the following topics :

The obligations of employers when faced with theaed#ion of a harassment situation
within the organization.

The employer is legally compelled to intervene wleersituation of harassment or
violence are associated with the execution of taskihe workplace. This obligation
concerns, not only the behavior of personnel amhtd, but also acts of personnel from
other companies if their behavior takes place endmployer’s premises.

The modalities of intervention and the types of nseaes employers are obliged to
adopt and implement.

The law prescribes that, in cases of harassmewtotance, an employer should have
available in the organization, a prevention meckrania facility easily accessible to
concerned workers and, finally, the processinghaf tcomplaint. In this fashion, the
obligatory nature of the law ensures the equalityreatment of all concerned and,
simultaneously, promotes the development of a prtewe policy aimed at improving
the welfare of workers.

The procedures to be implemented, in order to sobieiations of violence in the
workplace.

In Belgium, legislation specifies the procedurebéamplemented in all organizations,

irrespective of their size and without excludingy anf the persons that may be
eventually involved in such situations.
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Two possibilities are available to all organizatiofirst, maintain the availability of an

internal service of prevention and protection (I5®Rhin the organization; or, second,
subcontract an external service of protection aegegntion (ESPP).

According to the law, only those firms employing mahan 50 employees are able to
maintain an ISPP to comply with legal prescriptioiibe small and medium-sized
organizations should be able to maintain the abiita of an ESPP. In the
aforementioned options, a person in charge of psgdeial issues exercises the
functions of a psycho-social counselor on preventibrin certain cases, the counselor
is accompanied by another person, who is a memniteersonnel of the organization,
playing the role of agferson of confidence”

There are also legal prescriptions to guaranteettependence and neutrality of the
“prevention counselor’of the internal service.

The analysis of personnel’s responsibilities andyanizational risk factors

In case of a complaint originating in the evenviolence, moral harassment or sexual
harassment, the existing mechanism in Belgium,ireg/that the counselor on psycho-
social prevention should examine all the relevaméments, individual and
organizational, associated to the complaint. THeFeathe counselor should draft
recommendations, addressed to the employer, wetlaitin of solving the problem and
eliminating its source.

The implementation of established procedures.

According to the experience accumulated about ticeiroence of these problems, it has
been established that during the last few yearsntieehanisms prescribed by the
legislation have been implemented quite frequetitlyas been also established that the
intervention of tounselors on psycho-social preventipnas well as that of the
“person of confidence; who play a key role in the reception of complgjritave been
quite frequent.

In certain cases, workers concerned have not tdkeninitiative to request the
intervention of such mechanism due to lack of imfation about the availability of the

service or due to fear of being the subject ofisgs in the organization.

The role of workers’ representatives (i.e., labanians)
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The key role to be played by labor unions is thfatantributing, through their active

participation, to the effective development of grevention policy, as well as to the
efficient protection of workers.

JUAN IGNACIO MARCOS

Abogado, Coordinador del Observatorio Vasco sobrel obbing. - Lawyer,
Coordinator of the Basque Observatory on BullyingBilbao.

Resumen

Se va a tratar de forma sistematica y resumidastémo puntos del cuestionario de la
intervencion en los casos de acoso, pero desdentb mle vista de un abogado en
ejercicio, es decir, desde la practica que da usrc®nsecuencias y evaluar a toro
pasado lo acontecido.

En primer lugar y de forma previa, hay que aclgter el término acoso es entendido de
forma totalmente diferente por los distintos triglés y demas intervinientes en las
situaciones de acoso, lo que conlleva la primdreuttad: determinar qué es el acoso y
si la intervencion debe ser inicamente para e ediomismo.

En segundo lugar, y respecto de los limites datkencion del empresario, tenemos
gue aclarar las siguientes cuestiones:

A) Se da la obligacion de intervencidén del empiiessir conoce o debiera conocer la
existencia del conflicto, por lo que si no conoadebiera conocer no es responsable.

B) Responde por su no intervencién porque es GARANIe la salud de sus
trabajadores.

C) Actualmente, no se le puede obligar a tomar dasdile caracter disciplinario contra
el acosador.

D) En la actualidad, legalmente sélo esta contedapla intervencion en el acoso sexual
y por razén de género (art. 48 LOI) ¢ se produceagio legal frente al resto de formas
de acoso? Sea cual sea la respuesta es mas qublelegae se aproveche esta
intervencidn obligatoria para contemplar todostijpss de acoso.

E) La intervencion se limita a los hechos que @auen su centro de trabajo, debiendo
intervenir ademas ante actos de violencia de tescgque ocurran en el centro de
trabajo.
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En tercer lugar, respecto a los protocolos de veterion, tenemos que resefar las

siguientes cuestiones:

A) Los principios que deben inspirar todos los @cotos: confidencialidad, no
represalia y castigo en caso de que la denunaituefia sea falsa.

B) Las fallas de los protocolos, que indican lostps reales a solucionar si se quiere
que sirvan para algo: Que la persona que finalmeaya a tomar la decision de

resolucion del conflicto sea independiente y tepgder para llevar a cabo o hacer
llevar a cabo lo decidido.

En cuarto lugar, respecto a la resolucion de adofli hay que explicar cuales son
realmente las salidas que se dan en este tipoatorag conflictos:

A) Resolucion interna: por servicios internos ceextds. No suelen dar resultado por las
razones expuestas en el punto tercero.

B) Resolucién externa: 1) Por la Inspeccion de dj@ben sus funciones de mediacion,
arbitraje y sancion, resefiando lo que esta oculwienn estas Ultimas en su paso por la
judicatura. 2) Por funcionarios publicos o técnid@SALAN, SMAC...

C) Resolucion judicial: 1) Mediacion judicial. 2)ofciliacion previa judicial y 3)
juicio.

D) Negociacion entre las partes a través de sugaalog: es la salida mas utilizada y
comun a este tipo de conflictos una vez que seehguistado. Su resultado normal es la
salida indemnizada del trabajador acosado de laesapcon la consiguiente extincion
de su relacién laboral. Excepcionalmente, se caedig recolocacion del trabajador en
otro centro de trabajo. Practicamente nunca séadl@sal acosador ni se le sanciona
disciplinariamente. Resefar lo que ocurre cuandotiabajadores son funcionarios
publicos.

En quinto lugar, el apartado de varios:
A) ¢ Es posible mediar en conflictos de acoso moral?

B) Hay que partir siempre de la realidad de lohhbecPor ejemplo: si el acosador es el
duefio de la empresa, el conflicto es irresolutdélyg cabe salir de la empresa, a poder
ser de forma indemnizada.

C) La continuacion del conflicto una vez enquistad@ costa de la salud del trabajador
acosado. Es extraordinariamente dificil sacaradlajador del foco y hacerle reflexionar
que su salud y su vida es lo primero. Frente aettola realidad de que en la mayoria
de los casos del trabajador acosado no puede psemite del trabajo ni prescindir de
su salario, lo que le encadena a su puesto dgdraba
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En sexto y ultimo lugar, el papel de los 6rganakcjales. Premisas:

A) Hay que evitar a toda costa llegar a una vistdicjal, donde puede suceder y
decidirse cualquier cosa literalmente: desconfisardi@ la justicia porque muy pocos
jueces entienden esta clase de conflictos, siemargran desconfianza ante los mismos
y sitian anormalmente alto el liston de la prueddadoso.

B) Consecuencia de ello es que mas vale un matdacgee un buen pleito.

C) Lo que mas dafio hace y es la mejor recompenisa lpapersona acosada es
conseguir la publicidad de las sentencias condaaatdoda persona en la empresa y
toda aquella que tenga relacion con la misma debecer que existe un acosador,
identificandolo y conociendo lo que ha hecho.

D) El acoso moral grave es materia del ambito pgndebe ser juzgado en esta
jurisdiccion. Sin embargo las cortapisas que sepgara su aplicacion y la duracion
de los procesos hacen que en la mayoria de los t@saconflictos de acoso moral se
resuelvan en las jurisdicciones social y contemciadministrativa, siendo la civil
residual.

Abstract

The aim is to systematically deal with and sumneaail the intervention questionnaire
points in cases dealing with harassment from thepgetive of a practicing lawyer.
That is to say, from the practice acquired fromirgpés consequences and evaluating
afterwards what has happened.

Firstly and in advance, we must clarify that themteharassment is understood in
completely different manners by different courtgusitice and by the other participants
in bullying situations. This leads us to our fisbblem: establishing what constitutes
harassment and whether the intervention shoulddedad only to eradicate it.

Secondly, and regarding the limits of interventipnthe employer, we must clarify the
following issues:

A) The employer's obligation to intervene depends bether he or she knows or
should know about the existence of a conflict. Efme, he or she is not
responsible in cases where he or she does not &netwould not know.

B) The employer is liable for his or her non-interventbecause he or she is the
GUARANTOR of the health of their workers.

C) Currently, the employer cannot be compelled to tdisziplinary measures
against the harasser.
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D) At present, legal action can only be taken in skXamassment and gender
iIssues cases (Art. 48 of the Spanish Equality Ast)there a legal loophole
regarding the other types of harassment? What&eecanswer, it is more than
desirable to take advantage of this mandatoryvatgron to address all types of
harassment.

E) The intervention is limited to events occurringtive workplace. However, an
intervention must also take place in acts of tipiagity violence occurring in the
workplace.

Thirdly, with regards to intervention protocols, wmeist review the following issues:

A) The principles that should guide all protocols: fabentiality, non-retaliation
and punishment in case of a false complaint.

B) The shortcomings of the protocols which indicake al issues to be solved
if we want them to be useful. The person who ewahtuecides the dispute
should be independent and should have the powearty out his or her
decision or have it carried out.

Fourth, regarding the resolution of disputes, westmexplain what are the exact
outcomes that occur in these particular types ofliots.

A) Internal resolution: through internal or externgeats. It has proved unfruitful
for the reasons provided in the third point.

B) External Resolution: 1) through The Labour Inspeaity in accordance with its
function in mediation, arbitration and punishmeejiewing what is happening
with the latter on their way through the judiciaB). through civil or technical
public servants: OSALAN (Basque Institute for Ocatipnal Health and
Safety), SMAC (Public Mediation and Conciliationfiog)...

C) Court Order: 1) Judicial mediation. 2) Prior judicConciliation hearing and 3)
trial.

D) Negotiation between the parties through their atgs: it is the most widely
used and common resolution to this type of confifter both sides have
reached a standstill. The normal result is for #merprise to provide an
indemnity to the harassed worker prior to the teation of the Ilabour
employment. Exceptionally, the worker is reassigte@nother worksite. The
harasser is almost never reassigned or sanctiogetheb company. This is
usually what has happened when the victim is d servant.

Fifth, various issues:
A) Is it possible to mediate in harassment corgfict

B) We must always start from the reality providedthe facts. For example, if the
harasser is the owner of the company, the conflicbt capable of being resolved and
the only option is for the victim to leave the cany, hopefully with an indemnity.
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C) Once the conflict reaches a standstill, theioaoity of the dispute becomes a burden

on the worker’s health. It is extremely difficutt draw the employee away from the
spotlight and make her think that her health afeddome first. Facing this is the reality
that in most cases the harassed worker cannotatifoleave work or live without her
salary, which ties her to her job.

Sixth, and lastly: what is the role of the coursteyn?
Premises:

A) One must avoid at all costs reaching a court hgasvhere, literally,
anything can happen and be decided: there is disbfyjustice because
very few judges understand this type of conflicere is a feeling a great
distrust by them and they place an abnormally kigindard of proof for
a harassment case.

B) The consequence is that a bad settlement is ble#tiera good lawsuit.

C) What is most harmful for the harasser and the bestard for the
harassed person is to get the publicity of a cdioric All the people in
the company and everybody who has relationship$ wie person
should be aware that there is a stalker, identifiygnd knowing what he
has done.

D) Serious moral harassment is a criminal matter amould be tried
accordingly. However, the constraints for its apgiion and the duration
of the procedure in the criminal system cause rhastssment conflicts
to be resolved in the social and administrative |ansdictions, thus
making the civil jurisdiction a residual system.

CUARTA SESION/ FOURTH SESSION

EL TRATAMIENTO LEGAL Y SOCIAL QUE DEBE
DARSE A LA PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE
MOBBING Y A LAS PERSONAS AFECTADAS POR
ESTAS CONDUCTAS

THE LEGAL AND SOCIAL TREATMENT TO PROTECT

THE BULLYING VICTIMS AND OTHER PEOPLE
AFFECTED BY THESE BEHAVIORS
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CUESTIONARIO PARA PONENTES

1. LA VIABILIDAD LEGAL DE LA OBLIGACION DE PROTEGER AL
TRABAJADOR

Las obligaciones de proteccion del empresario pdrireferirse a las
situaciones de incompatibilidad de los trabajadoaésctados por los conflictos
de acoso con sus puestos de trabajo

En primer lugar se debe plantear la cuestion delsempresario se encuentra
obligado a favorecer la reintegracion y rehabilitho del trabajador en la

empresa procurando la plena recuperacion de su dsabusi esta labor

corresponde en exclusiva la trabajador o a lasiinstones sociales como el
sistema publico de salud, o las instituciones dpugdad social o asistencia
social

2. LAS MEDIDAS DE PROTECCION DENTRO DE LA EMPRESA

Coémo se podrian contemplar dentro de la empresa &pb de medidas.
¢ Podrian estar presentes en los procedimientosedédm de conflictos, en las
evaluaciones de riesgo o en la vigilancia de laidal

¢ Estaria obligado el empresario a adoptar las masdidie recuperacion y
rehabilitacion de los trabajadores afectados potossconflictos tales como
cambio de puesto de trabajo, cambio del disefigpde$sto, cambio de centro de
trabajo, cambio de tareas, cambio de horario dé&ja?.

Deberia el médico del trabajo intervenir para dictimar la compatibilidad del
trabajador con su puesto y dictaminar su trasladoti puesto o el cambio en
sus tareas.

3. LAS MEDIDAS DE PROTECCION DESDE LAS INSTITUCIONES B
SEGURIDAD SOCIAL O DE COMPENSACION

Como podria intervenir las Mutuas o comparias assdjpras de Accidentes de
Trabajo en estos supuestos. ¢Es pacifica la comsjinende que estas
enfermedades son accidentes de trabajo o enfermedadfesionales? ¢ Estas
instituciones tendrian o deberian tener facultapesa intervenir en la empresa
con el fin de lograr la plena rehabilitacion de Ipsrsonas afectadas?
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4. LAS MEDIDAS DE PROTECCION DESDE EL SISTEMA PUBLICODE
SALUD

Como podrian intervenir las instituciones de sapitblica en la recuperacion
de los trabajadores afectados. ¢ Es necesario gaedgn alguna conexion con
la empresa o con los servicios médicos dela empresa

5. LAS MEDIDAS DE PROTECCION DESDE LAS INSTITUCIONES B
ASISTENCIA SOCIAL

Como podria intervenir las instituciones de asistansocial y familiar para
favorecer la recuperacion de las relaciones socaldamiliares de las personas
afectadas por conductas de acoso.

QUESTIONNAIRE TO SPEAKER

1. THE FEASIBILITY OF THE LEGAL REQUIREMENT TO PROTECT
AFFECTED WORKERS

The employer’s duty of care can be related to tifected workers inappropriate
situation of harassment disputes within their wpdsition.

It should first be posed if the employer is conguklito encourage the
reintegration and rehabilitation of the worker ihe company seeking his/her
recovery or whether this function should fall othhe worker assisted by public
or private bodies or institutions?

2. MEASURES OF PROTECTION WITHIN THE COMPANY
How these measures could be carried out withinabmpany? Could they be
framed within the disputes procedure, within thekriassessment or within
health surveillance?
Would the employer be compelled to adopt measarescbver and rehabilitate
the worker such as changes in work position or slok or changes in labour

conditions such as task design, working hours?etc.

Would the Doctor be compelled to intervene to dettieé worker’s compatibility
with his/her position or proposing the transferatiwother position?
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3. MEASURES OF PROTECTION ADOPTED BY SOCIAL SECURITY B©
COMPENSATION BODIES

How could the Mutuality or Insurance Company in&gr® in work-related
accident harassment cases?

Is it calmly accepted that diseases, related tdyind, be considered work-
related accidents or diseases?

It can be discussed that these institutions (Mutyiar Insurance Company)
have or should have powers to intervene in the emyin order to achieve the
full rehabilitation of the affected worker.

4. MEASURES OF PROTECTION BY THE PUBLIC HEALTH SERVICE

How could the public health services intervene rideo to seek the recovery of
affected workers?

Is it necessary that they have some connection wi¢h company or the
company’s medical service?

5. MEASURES OF PROTECTION OF SOCIAL ASSISTANCE BODIES

How could social and familiar assistance bodieslneéne to encourage the
recovery of social and familiar relationships ofnkers affected by harassment
behaviour?

PONENTES/ SPEAKERS
KATHERINE LIPPEL

Directora de Investigacion de Canada en Derecho die Seguridad y Salud en el
Trabajo. Facultad de Derecho. Universidad de Ottawda Canada Research Chair
on Occupational Health and Safety Law. Law FacultyUniversity of Ottawa.

Abstract

Regulatory protections for targets of psychologicaharassment in Québec : an overview of
prevention and compensation mechanisms
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Québec explicitly prohibited psychological harasstnan the workplace by

amendments to thieabour Standards Attamendments that have been in force since
2004. The law introduced a variety of remedies tanmgets of harassment, while
specifying that compensatory, moral and exemplagabes were not available to
targets for the period during which they sufferaceanployment injury as defined in the
Act Respecting Industrial Accidents and Occupafidiaease$ the Québec workers’
compensation law being the exclusive remedy forpmmsation for those periods. This
political compromise, which was negotiated at theventh hour of parliamentary
deliberations, means that in any individual casemrhthe worker has suffered from
mental health problems as a result of the haragsntkea complaints process is
complexified, some tribunals (labour tribunals) ingvjurisdiction on measures to order
the employer to rehire the target, to modify thekeos disciplinary file, to ensure the
harassment ceases, and to compensate the work@bfdoss, while other tribunals
(workers’ compensation tribunals), adjudicate issuegarding compensation for
disability. If the target does not fall ill, orpif the periods when the target was not
suffering from an employment injury, access to cengation for damages remains
available through the labour tribunals.

Workers’ compensation for mental health problemsibattable to work has been

available for decades in Québec, and while the arstkcompensation legislation

remained essentially unchanged by the legislationpsychological harassment, the
implementation of this new legislation has had sicgnt repercussions on the practices
of stakeholders and tribunals in the applicationvofkers’ compensation legislation to

psychological injury.

The situation is further complexified when we calesithe role of occupational health
and safety inspectors in the prevention of psydjiodd harassment. Québec, contrary
to other Canadian provindeshose to regulate psychological harassment under
minimum standards legislation rather than occupatiohealth and safety law.
Nonetheless, occupational health and safety insmechave jurisdiction on the
prevention of mental health probleinsalthough employers are still, thus far
unsuccessfully, asserting that mental health is inoluded in the purview of the

>R.S.Q. ¢. N-1.1, ss. 81.18 ss and 123.15 -123.16.
®R.S.Q. c. A-3.001, s. 2.

" For a description of regulatory interventions in Saskatchewan, Ontario and by the Federal jurisdiction
see K. Lippel and A. Sikkag Access to Workers’ Compensation Benefits and Other Legal Protections for
Work-Related Mental Health Problems: a Canadian Overview», (2010) 101 (S.1) Canadian Journal of
Public Health S-16-S22.

K. Lippel, M. Vézina, R. Cox, «Protection of workemental health in Québec : Do general duty
clauses allow labour inspectors to do their jolsefety Sci. (2010), doi:10.1016/j.ssci.2010.04.011
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mandate of occupational health and safety inspgcsopposedly because mental health

is not part of the concept of « health »

In this paper we will first (1) provide an overviesf the legal context described above,
and describe the remedies available to targets rundekers’ compensation law,
including compensation for temporary and permandisiability and vocational
rehabilitation, while identifying challenges spéxifto claims for mental health
problems attributable to psychological harassmafet will then (2) rely on a systematic
analysis of case law of the workers’ compensatitaumal over two periods (1998-2002
and 2007-2008) in order to compare claims and achtidn practices before and after
the adoption of the psychological harassment latjsi.

We will conclude with an overview of some of thespiive and negative repercussions
of the legislative intervention on psychologicatdssment.

Resumen

Protecciones legales para las victimas de acosogaébgico en Quebec: una visiéon
general de los mecanismos de prevencion y compensac

Quebec prohibié explicitamente el acoso en el joalediante la reforma de la Ley de
Normas de Trabafd que se encuentra en vigor desde 2004. La leydujmouna
variedad de vias de reclamacion para las victirragcdso al tiempo que especificaba
que las compensaciones por dafios morales y otnggersaciones de caracter ejemplar
0 punitivo no podia ser reclamadas por las victimeapecto al periodo en el que
sufrieran una lesién laboral en los términos ptesipor la Ley relativa a los accidentes
de trabajo y enfermedades profesionajesiendola Ley de compensacién de los
trabajadores de Quebec la via exclusiva de reciamgeara esos periodos. Este
compromiso politico, que fue negociado en la undadiora del debate parlamentario,
significa que en cada supuesto concreto en el lquabajador haya sufrido problemas
mentales como resultado de acoso el proceso danracion se hace mas complejo.
Algunos tribunales (los tribunales laborales) trepgisdiccion para dictar medidas que
ordenen el empresario que vuelva a contratar aidi@ma, modificar el expediente
disciplinario del trabajador, asegurar que cesee$so y compensar al trabajador por la
pérdida del empleo, mientras que otros tribundtEs t(ibunales de compensacién de
los trabajadores) determinan el acceso al sisteenandemnizaciones por lesiones
laborales. Si la victima no cae enferma, o respadts periodos en que la victima no

° Sobey’s Québec inc. et Délég. SST & Co-pres. CSS-Sobeys et C.S.S.T., 2010 QCCLP 3353, April 20th, 2010,
under review (C.L.P.), 364943-71-0812-R et 376710904-R.

¥RS.Q.c. N-1.1, ss. 81.18 ss and 123.15 -123.16.

RsS.Q.c. A-3.001, s. 2.
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hubiera sufrido una lesion laboral, la reclamago@am compensacion de dafios solo

estaria disponible a través de los tribunales &bsr

La compensacion a los trabajadores por problemasaliel mental causados por el
trabajo ha estado vigente durante décadas en Qugbeentras la legislacion de

compensacion de los trabajadores ha permanecidwialseente intacta respecto a la
normativa por acoso psicolégico, la aprobaciéon ska @ueva legislacion ha tenido
importantes repercusiones en la practica de lostegey tribunales respecto a la
aplicacion de la legislacion de compensacién pasatiabajadores en los casos de
lesiones psiquicas.

La situacion es bastante mas compleja cuando arasibs el papel de los Inspectores
de Seguridad y Salud en la prevencion del acosmlggico. Quebec, al contrario que
otras provincias canadienses, escogio regular esoagsicolégico en las normas
minimas de derecho laboral y no en la legislacabres seguridad y salud en el trabajo.
Sin embargo, los inspectores de seguridad y sakmkert competencia sobre los
problemas de salud merifalaunque los empresarios afirmen, sin éxito, qusalad
mental no esta incluida en el &mbito legal de cdemméas de los inspectores porque
supuestamente la salud mental no es parte delmionde “salud®.

En esta presentacion daremos en primer lugar @ yison general del contexto arriba
descrito y hablaremos de las vias de reclamaciépodibles para las victimas de
acuerdo con la ley de compensacion de los trabagadomcluyendo la compensacion
por incapacidad temporal y permanente y la relabifin profesional, al tiempo que se
sefialan cuales son las peculiaridades de las racianes por problemas de salud
mental que son causadas por acoso psicoldgico.ntdaraelespués (2) un analisis
sistematico de la jurisprudencia del tribunal denpensacion de los trabajadores
respecto a dos periodos (1998-2002 y 2007-2008) pamparar las reclamaciones
antes y después de la adopcion de la legislacitme soso psicologico.

Concluiremos con un examen global sobre las repiemtess positivas y negativas de la
intervencion legislativa sobre el acoso psicoldgico

Y K. Lippel, M. Vézina, R. Cox, «Proteccion de laushmental de los trabajadores en Quebec: ¢ Permiten
las obligaciones generales de la ley que los inspeshagan su trabajoBafety Sci. (2010),
doi:10.1016/j.ssci.2010.04.011

B Sobey’s Québec inc. et Délég. SST & Co-pres. CSS-Sobeys et C.5.5.T., 2010 QCCLP 3353, April 20th,
2010, under review (C.L.P.), 364943-71-0812-R et 3767120904-R.
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IKERNE MESO LLAMOSAS

Pt

Letrada de la Seguridad Social. Profesora de dereotdel Trabajo y Seguridad
Social de la Universidad del Pais Vasco / Socialcseity Lawyer. Bilbao, Professor
of Labour and Social Security Law in the Universityof Basque Country.

Resumen

El presente trabajo, constituye unas reflexionescacde la legislacion con la que

contamos Y la practica juridica que al acoso mlataral se le puede dispensar, desde
el punto de vista de la proteccion del Sistema iPalitensiones de Seguridad Social,
gue se compartiran dentro del Encuentro Internati@celebrar proximamente.

El acoso moral laboral esta considerado como urosdgesgos nuevos y emergentes, a
los que se afiaden el estrés laboral y la violegoiastituyendo una preocupacion cada
vez mayor en las instancias supranacionales, pladte un problema a los
responsables politicos a la hora de desarrollaidasdie prevencion eficaces.

Acaban de conocerse las conclusiones de la Encexestpea de empresas sobre riesgos
nuevos y emergentes (ESENER) de la Agencia Eunpaeala Seguridad y Salud en el
Trabajo (EU-OSHA), que ha interrogado en la prinnavde 2009 a directivos y
representantes de los trabajadores en materiamgdedad y salud de 31 paises, a cerca
de la manera en que se gestionan los riesgos dada)y salud en el trabajo, haciendo
especial hincapié en los riesgos psicosocialespasinestrés laboral, la violencia vy el
acoso.

El acoso moral laboral o acoso moral en el tralsgopuede afrontar desde tres
momentos: el ambito preventivo, que es sin dudaad importante y también el mas
complejo de articular; el de la intervencion, avéadel tratamiento que las empresas
van a dar por medio de procedimientos de gestioncaldlictos... asi como el
tratamiento sancionador de la Inspeccion de Traphjalurisdiccion Penal frente a esas
conductas; y finalmente el ambito de la proteccgue tiene en cuenta a quien lo sufre
y es victima del acoso.

El &mbito de la proteccion es el ultimo eslabéradeadena, y desde un punto de vista
de Seguridad Social, la dindmica de proteccién eoma en el momento en que el dafio
a la salud fisica o psiquica se actualiza y sumgetgnto una situacion de necesidad.
Dentro de la accion protectora que dispensa nustema de Seguridad Social, de las
prestaciones que se contemplan en el art. 38 deb Refundido de la Ley General de

Seguridad Social de 1994 (en adelante TRLGSSyUason mas frecuencia se prestan
a las victimas de acoso moral son la asistencigasany la prestacion econdmica de

Incapacidad Temporal, resultando menos frecuenténdapacidad Permanente en

cualquiera de sus grados.
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Son varios los puntos que deben destacarse deadeib de Ia'pro_teccién del Sistema
de Seguridad Social:

1.- El acoso moral en el trabajo (en adelante AMAQ, se encuentra regulado
juridicamente como tal de forma autonoma en nu&sstema de proteccion social, sin
embargo el dafio que éste provoca y que se traduleeagtualizacion de un riesgo que
habitualmente es la alteracion de la salud si eriauproteccion.

2.- Las prestaciones de seguridad social que sgastaomo consecuencia del AMT,
derivan de contingencia profesional y dentro des essgo lo encuadramos en el
Accidente de Trabajo recogido en el art. 115 deLGRS, pudiendo tener su encaje
juridico en diferentes ordinales; art. 115.1, At6.2. letra e) y letra f) del TRLGSS tal
y como se explicara, todo ello de conformidad canultima doctrina judicial
establecida por la Sala de lo Social del TribungdeBior de Justicia del Pais Vasco.

3.- Otra figura que puede operar en el AMT, eseargo de prestaciones economicas
en caso de accidente de trabajo por falta de medidaseguridad e higiene en el
trabajo, regulada en el art. 123 TRLGSS.

Quisiera efectuar una breve reflexion final, en ariat de acoso moral laboral, no
podemos encasillarnos en rigideces juridicas, neloi€omo tenemos un Ordenamiento
Juridico amplio, es absolutamente necesario ana@#&s® por caso, estudiando todas las
peculiaridades, lo que nos obligara a huir de cituees normalizadas, y de las
respuestas posibles de la mayoria de las persmras f1 una situacion concreta. Las
realidades que se presentan en el mundo de lagsoreda humanas son complejas y
dificiles, y a ellas habra de responder el Deredbananera pormenorizada en cada
caso, ho sirviendo en estos supuestos respuestas.UBstamos hablando de derechos
tan sensibles como la integridad y la dignidadadeplersonas.

Abstract

The presentation for this International Meeting ieflection on the available legislation
and the legal practice we rely on bullying or hanasnt at work from the point of view
of the Public Pension System and the Social SgcAdministration.

Work-related harassment is considered one of thheamel emerging risks, together with
work-related stress and violence. It constitutegr@aving concern at a supranational
level and poses a problem for policymakers wheneldging effective prevention

measures.

The conclusions of the European Survey of Entezprisn New and Emerging Risks
(ESENER) elaborated by the European Agency fort$afad Health at Work (EU-

OSHA) have just been made public. This survey, detad in the spring of 2009, was
compiled with the responses of managers and wargaresentatives from over 31
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countries, about health and safety issues at waitk, particular emphasis placed on
psychosocial risks, such as work-related stres¢emce and harassment.

Work-related bullying can be addressed from threas the area of prevention, which
is, without doubt, the most important and the mostnplex issue; the area of
intervention, which deals with the actions that pames can carry out on bullying
through internal dispute procedures and the tre@trard sanctioning of the Labour
Inspectorate and Criminal Courts against such condand finally the area of
protection, which affects those who suffer andwacgms of harassment.

The area of protection is the last link in the ahaFrom the Social Security
Administration’s perspective, the dynamics of petittn begins at the moment that a
person’s physical or mental health is harmed amdetore a situation of need arises.
Within the protection afforded by of our Social 8ety system, benefits are established
in accordance with Article 38 of the General So8aturity Act of 1994 (hereinafter
“GSSA”). The most often provided benefits to victimf harassment are healthcare and
financial assistance for Temporary Disability, leiless frequent the granting of a
Permanent Disability status of any kind.

There are several points to be highlighted in fleéd fof protection provided by the
Social Security System:

1. Work-related bullying is not legally regulated agls in our social protection
system. However the harm provoked by these adieirsy afforded protection
as a health related risk.

2. Social security benefits are granted as a resultavk-related bullying when it
is considered a professional ailment derived fronwark-related accident
according to Article 115 of the GSSA. These bemefitn be provided in
accordance with different sections of the Artideticle 115 Section 1 or Article
115 Section 2 subsections e or f, as shall be exgemliin accordance with the
latest judicial doctrine established by the So€laamber of the High Court of
Justice of the Basque Country.

3. Work-related bullying can also be addressed visstireharge on social security
benefits in case of accidents at work due to a tddkealth and safety measures
at work, in accordance with Article 123 of the GSSA

I would like to make a brief final reflection regiamg work-related bullying. We cannot
pigeonhole ourselves into a legal rigidity having \ae do a comprehensive legal
system. It is absolutely necessary to analyse casa by case basis, considering all the
peculiarities. This will force us to flee from stetyped situations and to possible
responses that are provided by most people totacyar situation. Realities that can
occur in the world of human relationships are carphnd difficult. The Law must
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provide detailed answers on a case by case basigng in mind that a sole solution is
not acceptable. We are dealing with very senstiylts such as personal integrity and
dignity.

DOMENICO TADDEO

Médico del Trabajo. Unidad de Salud de Pisa (Itadi) Director de la Autoridad
Publica de Inspeccidon de Seguridad y Salud en el dbajo / Work Doctor — Health
Unit Administration of Pisa (Tuscany) Italy Director of Public authority of Labour
Inspection about health and safety.

Abstract

1. THE FEASIBILITY OF THE LEGAL REQUIREMENT TO PROTECT
AFFECTED WORKERS

In Italy there is no specific legislation agairts¢ phenomenon of bullying. The
actions that can be defined as mobbing can bedlysieduced to two main
groups:

Actions involving personal behaviour or interperaioeind emotional
relationships affect especially determinate victims

Actions involving the organization of work and jpbsition and affecting
the chances of doing their jobs the subject

The former group includes actions such as slangt contemptuous, insulting,
and threatening or blackmailing adopt attitudesydbe greeting.

The second group includes actions such as the naiggtion from work,
discharge of duties, the under load or workload,ube of exaggerated forms of
control, prevention systematic access to infornmatiecessary for the job.

It is clear that these proceedings are in the girstip of mobbing sphere
concerning individual responsibility of the persexu

For Italian occupational medical scientists hares# is a form of harassment
or violence, psychological violence almost alwaygemtionally damaging,
repeated iteratively, with polymorphic mode; petgery action is undertaken
for a fixed period, fixed arbitrarily in about smonths, the purpose or the effect
of bullying is the ouster of the worker from theonkplace. Partly it is an
obligation of the employer to assess risks accgrtlinthe European agreement
on psychosocial stress and actions with which thié/ibg phenomenon may
take place in a working environment may be, for ninest part, traced back to
the categories of risks psychosocial, and as stickhould be subject to
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evaluation and prevention by the employer. Thee some opportunities to
complaint to compensation bodies or voluntary assions offering support and
psychological assistance to the employees.

. MEASURES OF PROTECTION WITHIN THE COMPANY

The employee can report problems to the medicalodddl CHARGE to the

medical surveillance. He must monitor and assessatility to work and the
employer has to REITERATE the risk assessment anttlchave a system of
safety management in the enterprise. Accordingntealuation about a not
appropriate health related at workplace, the doctoid propose a new job, if
the enterprise has the opportunity. If IT IS notSSIBLE the employee could
be discharged.

If the employer or the enterprise’s managementeshiarasser or the enterprise
doesn't list the employee complaint THE worker daimg a civil suit or A
criminal ONE.

. MEASURES OF PROTECTION ADOPTED BY SOCIAL SECURITY O R
COMPENSATION BODIES

The consequences of bullying on health, defiaetrens to events that include:
- adjustment disorder (da);

- Post-traumatic stress disorder (ptsd);

- acute stress disorder (das).

These illnesses are on the list of occupational @& reporting list of
occupational diseases; the Italian law establighas it is an obligation for
doctor to detect and communicate to the judge eddbour inspectors bodies.
These illnesses aren't in the list of occupatiorihhess admitted to
compensation. In Italy exists a dual system of pational illnesses: for an
illness due to harassment the compensation bodiss adecide according to the
employee’s complain, after an evaluation of it, @mployee must demonstrate
the occupational etiologic with the support of alv@cate or social support
system of trade unions.

. MEASURES OF PROTECTION BY THE PUBLIC HEALTH SERVICE

Structures of the NHS, not in all territories, aaskociations of medical and
psychological support can make diagnosis and foohsmedication and
psychological treatment. Therapy is in these siaaton charge of NHS or of
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private service. The collaboration with medicausture of the company is an
opportunity of doctor charged of the medical sutaece, contained in the law
of health and safety at work

5. MEASURES OF PROTECTION OF SOCIAL ASSISTANCE BODIES

Forms of public social support may include foundsiemployment and
economic dismissal but in Italy the best experisnaesupporting, BUT not in
all territories, are offered from voluntary asstiolas and social supporting
associations to trade unions affiliated

Resumen

1. LA VIABILIDAD DE LA OBLIGACION LEGAL DE PROTEGER A
LOS TRABAJADORES AFECTADOS

En Italia no hay legislacion especifica sobre abfeeno del Mobbing. Los
actos que pueden ser definidos como Mobbing pueddncirse a dos
grupos bésicos:

a) Acciones que implican una conducta personal o imlas
interpersonales y emocionales que afectan a detadas victimas.

b) Acciones que implican a la organizacion del trabgjel puesto de
trabajo y afectan a las oportunidades de un sujetalesempefar su
trabajo

El primer grupo incluye acciones tales como difaoraes, insultos,
amenazas o chantajes, denegar el saludo.

El segundo grupo incluye acciones tales como lgmacion del trabajo, el
descargo de tareas, la carga de trabajo alta q bhjaso de formas
exageradas de control o impedir sistematicamerdecglso a la informacion
necesaria para trabajar.

Esta claro que los procesos por Mobbing del prignapo se corresponden
con una responsabilidad individual del agresor.

Para los Médicos del Trabajo italianos el acosovieiencia, violencia

psicoldgica, casi siempre intencionalmente dafiegeetida con frecuencia,
con variadas formas, una accion persecutoria segilidante un periodo,
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cierto, fijado arbitrariamente en alrededor de setses, con el propdsito o
el efecto de que el acosado abandone el lugaalajar.

Es una obligacién del empresario evaluar los riesg@e acuerdo con el
Acuerdo Europeo sobre Estrés laboral y los actdesque el fenébmeno del
Mobbing puede tener lugar en un centro de trabagm@n ser, en su mayor
parte, clasificados como riesgos psicosociales cumo tales estarian
sujetos a la evaluacion y control del empresariay ldportunidades de
denunciar los hechos ante las entidades de sedumdaial o las

asociaciones que ofrecen apoyo y asistencia pgjical@ los trabajadores.

. MEDIDAS DE PROTECCION DENTRO DE LA EMPRESA

El trabajador puede reportar sus problemas al Médit Trabajo que esté A
CARGO de la vigilancia sanitaria. Este debe comgrolp valorar la

capacidad para trabajar y el empresario tiene queATER la evaluacion

de riesgos y tener un sistema de gestion de segued la empresa. Si
existiera una evaluacion de no aptitud para elajcabel médico podria
proponer un cambio de puesto si la empresa dispemsta oportunidad. Si
NO ES POSIBLE el trabajador podria ser despedido.

Si el empresario o la direccion de la empresa ssnacosadores 0 no
tramitan su denuncia el trabajador podria iniciza demanda civil o penal
contra el que le acosa.

. MEDIDAS DE PROTECCION QUE ADOPTAN LAS ENTIDADES DE
SEGURIDAD SOCIAL

Las consecuencias del Mobbing en la salud comeidaea los
acontecimientos incluyen:

- Trastornos adaptativos
- Estrés post-traumatico
- Trastorno de estrés agudo

Estas dolencias no estan en la lista de enfermsdpddesionales que
establece la ley italiana. Esta ley sefala quékgatorio para el médico del
trabajo detectar y comunicar al juez o a las edddade inspeccion de
trabajo dichas enfermedades.

En ltalia existe un sistema dual de enfermedadetegionales. Para las
enfermedades motivadas por acoso las entidadesgdeidad social deben
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decidir sobre la denuncia del trabajador despué&edeir una evaluacion en
la que éste debe demostrar la relacion de caudatiia el trabajo bien con
el apoyo de un abogado o con el sistema socigbalgoale los sindicatos.

4. MEDIDAS DE PROTECCION DEL SISTEMA PUBLICO DE SALUD

Las entidades del Sistema Nacional de Salud, aumguen todos los

territorios, y las asociaciones de apoyo médico sicgbdgico de los

afectados pueden llevar a cabo diagndsticos yntiatdos. La terapia en
estas situaciones se encuentra a cargo del SeNacional de Salud o de la
sanidad privada. La colaboracion de la empresaenatidades médicas abre
oportunidades para que el médico encargado dejilancia de la salud de
los trabajadores actue de acuerdo con las preesi@gales en esta materia.

5. MEDIDAS DE PROTECCION DE ASISTENCIA SOCIAL

Las formas de apoyo social pueden incluir los fengiara el desempleo y el
despido. En Italia las mejores experiencias de @pBERO no en todos los
territorios son las que ofrecen asociaciones vahiag de apoyo social
ligadas a los sindicatos.

MARINA PARES SOLIVA

Presidenta del Servicio Europeo de Informacién solerel Mobbing / President of
the European Information Service on Bullying. Barcéona.

Resumen
La intervencion psicosocial con las victimas de aso y sus familias:
El método SEDISEM.

El objetivo de la presentacion es compartir el com@nto en el tratamiento aplicado
en la recuperacion de victimas. El tratamiento pesfo se basa en la aplicacion tanto
de la teoria de los sistemas como del aporte te@rgporcionado por la metodologia
de casos propio del trabajo social.

Por tanto, el tratamiento de las victimas de acos@l debe tener dos vertientes, por un
lado la intervencion sistémica para el afrontandedel acoso y la otra vertiente hace
referencia al tratamiento psicosocial de las sesuglie siguen sufriendo los afectados
por acoso moral, y sus familias, tiempo despuésgya acabado el acoso.

Desde el Servicio Europeo de Informacion sobre @bldihg venimos practicando estos
tratamientos desde hace afos y consideramos qudodablos buenos resultados

78



P
COEOWN i OEREN R
J KOTSELH

Ohservatorio Wasoo !

de Acoso RMoral u mﬂu :

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

Famt
obtenidos deben ser compartidos. La ponencia analizuales son los indicadores de

prondstico y de resolucion de un caso, con la agedana tabla disefiada para tal fin.

Una mala resolucion de un caso de acoso se basagjaeeexista, en los diferentes
sistemas, alguno de los siguientes elementos: ctandeactiva, culpabilizacion de la
victima, desinformacion en los sistemas de sopoirtexistencia del tutor de

seguimiento, una cultura de la violencia y por ende sociedad sin politicas publicas
gue prevengan el acoso moral. La recuperacién devistima de acoso podra ser
pronosticado en funcién del analisis de los eleowedél sistema social.

La segunda parte de la presentacion es la exglicatel proceso de curacion de las
secuelas de la victima, tanto de aquella que adalsafrir acoso como de la que hace
tiempo lo sufrié y consiste en romper con la indsfén a través de la reconexion y la
cicatrizacion.

La correcta intervencién con los afectados por Apcoso Moral en el Trabajo), pasa
por conseguir que la persona acosada sea la pnidtgade su recuperacion. La
intervencion individual con afectados por AMT nalba con el acoso, pero ayuda a
salir mejor parado.

Lo que de verdad va a conseguir acabar con los cksacoso moral en el trabajo va a
ser la intervencion sistémica, es decir el llegamadir en los cuatro sistemas

implicados. Por eso se finaliza la presentacionwunreflexion del tipo de intervencion

que ha de realizarse desde los sistemas publicay/ulia, tales como los servicios
sociales municipales y los servicios de salud.

Abstract

The aim of the presentation is to share knowledgmiathe treatment in the healing
process of victims. The proposed treatment is basetthe application of both systems
theory as well as the theoretical contribution jaed by the methodology of social
workers.

Therefore, the treatment of victims of harassmboukl be twofold. First, victims must
be provided with a systematic intervention in orbedeal with the harassment. Second,
the psychosocial treatment of the injuries andradtects which continue to be suffered
by the harassed and their families long after gr@a$sment has finished.

From the European Information Service on Bullyimg have been practicing these
treatments for years and we believe that we shshidde the good results that we have
obtained. The paper will analyse the indicatorprofgnosis and the resolution of a case
with the help of a custom designed board.

A bad resolution of a harassment case is basetleoaxistence, in various systems, of
some of the following elements: reactive behavitlaming the victim, lack of support
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systems, lack of a monitoring tutor, a culture imience and therefore a society without

public policies to prevent harassment acts or mdly The recovery of a victim of
harassment may be predicted based on an analyisis efements of the social system.

The second part of the presentation explains tladingeprocess of the victim’s scars,
both those they have just suffered in the harassienvell as those suffered a long
time ago. The aim is to break the helplessnessigiiroeconnection and healing.

The correct intervention for those who have sutfem®rk related harassment involves
ensuring that the harassed person is the protagohisis or her own recovery.

Individual intervention for those affected by hamasnt does not end with the
harassment behaviours, but it helps towards regdietter results.

What will truly achieve the end of cases of haramsnor bullying at work will be a
systematic intervention, i.e. impacting on all feystems involved.

So this presentation ends with a reflection on tifpe of intervention that must be
provided by the services for public assistancehsag municipal social services and
health services.
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EUROPA — EUROPE

EUROPEAN SOCIAL CHARTER (REVISED IN 1996)
Article 26 —  The right to dignity at work

With a view to ensuring the effective exercise tod tight of all workers to protection of their
dignity at work, the Parties undertake, in consialtawith employers’ and workers’ organisations:

1 to promote awareness, information and preventbnsexual harassment in the
workplace or in relation to work and to take alpegpriate measures to protect workers
from such conduct;

2 to promote awareness, information and preventbnrecurrent reprehensible or
distinctly negative and offensive actions directaghinst individual workers in the
workplace or in relation to work and to take alpegpriate measures to protect workers
from such conduct.

Article 26 —  Droit a la dignité au travail

En vue d'assurer l'exercice effectif du droit desttes travailleurs a la protection de leur digaité
travail, les Parties s'engagent, en consultatioec aes organisations d'employeurs et de
travailleurs:

1 a promouvoir la sensibilisation, linformation la prévention en matiere de
harceélement sexuel sur le lieu de travail ou estioel avec le travail, et a prendre
toute mesure appropriée pour protéger les trauasllecontre de tels
comportements;

2 a promouvoir la sensibilisation, l'informationla prévention en matiére d'actes
condamnables ou explicitement hostiles et offendifigés de facon répétée
contre tout salarié sur le lieu de travail ou dati@n avec le travail, et a prendre
toute mesure appropriée pour protéger les traussllecontre de tels
comportements.

UNION EUROPEA — EUROPEAN UNION

CARTA DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DE LA UNION EUR OPEA

Articulo 1 Dignidad humana
La dignidad humana es inviolable. Ser& respetgutatggida.

Articulo 3 Derecho a la integridad de la persona
1.- Toda persona tiene derecho a su integridazhfispsiquica.

Articulo 21 No discriminacién

1.- Se prohibe toda discriminacion, y en particldagjercida por razén de sexo, raza, color,
origenes étnicos o sociales, caracteristicas gasétengua, religion o convicciones, opiniones
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politicas o de cualquier otro tipo, pertenenciaa mninoria nacional, patrimonio, nacimiento,

discapacidad, edad u orientacion sexual.

Articulo 31 Condiciones de trabajo justas y equitavas
1.- Todo trabajador tiene derecho a trabajar edicmmes que respeten su salud, su seguridad y
su dignidad.

CHARTER OF FUNDAMENTAL RIGHTS OF THE EUROPEAN UNION

Article 1 Human dignity
Human dignity is inviolable. It must be respected arotected.

Article 3 Right to the integrity of the person
1.- Everyone has the right to respect for his erphgsical and mental integrity.

Article 21 Non-discrimination

1. Any discrimination based on any ground sucheasmce, colour, ethnic or social origin,
genetic features, language, religion or beliefitipall or any other opinion, membership of a
national minority, property, birth, disability, age sexual orientation shall be prohibited.

Article 31 Fair and just working conditions
1. Every worker has the right to working conditiamsich respect his or her health, safety and
dignity.

Directive 2002/73/EC of the European Parliament andf the Council of 23 September
2002 amending Council Directive 76/207/EEC on thenplementation of the principle of
equal treatment for men and women as regards accessemployment, vocational training
and promotion, and working conditions

(8) Harassment related to the sex of a person exuls harassment are contrary to the
principle of equal treatment between women and mes therefore appropriate to define
such concepts and to prohibit such forms of disaation. To this end it must be
emphasised that these forms of discrimination onotiionly in the workplace, but also in
the context of access to employment and vocatitnaahing, during employment and
occupation.

(9) In this context, employers and those respoesibt vocational training should be
encouraged to take measures to combat all formsembial discrimination and, in
particular, to take preventive measures againgtssarent and sexual harassment in the
workplace, in accordance with national legislatom practice.

Article 1
2. For the purposes of this Directive, the follogvotefinitions shall apply:

- harassment: where an unwanted conduct relatdueteex of a person occurs with the
purpose or effect of violating the dignity of a gem, and of creating an intimidating,
hostile, degrading, humiliating or offensive enwineent,

- sexual harassment: where any form of unwanteblayenon-verbal or physical conduct
of a sexual nature occurs, with the purpose orcetieviolating the dignity of a person, in
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particular when creating an intimidating, hostitbegrading, humiliating or offensive
environment.

3. Harassment and sexual harassment within the ingeanf this Directive shall be
deemed to be discrimination on the grounds of sextlaerefore prohibited.

A person's rejection of, or submission to, suchdaoh may not be used as a basis for a
decision affecting that person.

4. An instruction to discriminate against persongymunds of sex shall be deemed to be
discrimination within the meaning of this Directive

5. Member States shall encourage, in accordanéenaiional law, collective agreements
or practice, employers and those responsible foesecto vocational training to take
measures to prevent all forms of discrimination gmounds of sex, in particular
harassment and sexual harassment at the workplace.

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del @hsejo, de 23 de septiembre de 2002,
que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo tativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo quse refiere al acceso al empleo, a la
formacion y a la promocion profesionales, y a lasoadiciones de trabajo

Considerando lo siguiente:

8) El acoso relacionado con el sexo de una pergaiaacoso sexual son contrarios al
principio de igualdad de trato entre hombres y magjepor ello conviene definir dichos

conceptos y prohibir dichas formas de discriminaci@on este objetivo, debe hacerse
hincapié en que dichas formas de discriminaciomprselucen no sélo en el lugar de

trabajo, sino también en el contexto del accesengileo y a la formacién profesional,

durante el empleo y la ocupacion.

(9) En este contexto, debe alentarse a los empegaa los responsables de la formacion
profesional a tomar medidas para combatir toda dasdiscriminacion por razon de sexo
y, en particular, a tomar medidas preventivas eogitiacoso y el acoso sexual en el lugar
de trabajo, de conformidad con la legislacion grkctica nacional.

Articulo 1
2. A efectos de la presente Directiva se enterutara

- 'acos0': la situacion en que se produce un campiEnto no deseado relacionado con el
sexo de una persona con el propdésito o el efectatelgtar contra la dignidad de la
persona y de crear un entorno intimidatorio, hodéigradante, humillante u ofensivo,

- 'acoso sexual la situacion en que se produedgeier comportamiento verbal, no
verbal o fisico no deseado de indole sexual cpnogidsito o el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando e wn entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

3. El acoso y el acoso sexual en el sentido derdaepte Directiva se consideraran
discriminacién por razon de sexo y, por lo tantopsohibiran.
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El rechazo de tal comportamiento por parte de wragma o0 su sumision al mismo no

podré utilizarse para tomar una decision que letafe

4. Toda orden de discriminar a personas por razénsd sexo se considerard
discriminacién en el sentido de la presente Divacti

5. Los Estados miembros, de conformidad con laslagidn, los convenios colectivos o
las practicas nacionales, alentaran a los empossgra los responsables del acceso a la
formacion a adoptar medidas para prevenir todafotasas de discriminacion por razén
de sexo y, en particular, el acoso y el acoso $exual lugar de trabajo.

FRAMEWORK AGREEMENT ON HARASSMENT AND VIOLENCE AT W ORK
(2007)

1. INTRODUCTION

Mutual respect for the dignity of others at alldés/within the workplace is one of the
key characteristics of successful organizationsit Thwhy harassment and violence are
unacceptable. BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP and E{dn@ the liaison
committee EUROCADRES/CEC) condemn them in all th@ims. They consider it is a
mutual concern of employers and workers to dedl thits issue, which can have
serious social and economic consequences.

EU™ and national law define the employers’ duty totecbworkers against harassment
and violence in the workplace.

Different forms of harassment and violence cancafferkplaces. They can be
physical, psychological and/or sexual, be oneraffdents or more systematic patterns
of behaviour, be amongst colleagues, between supernd subordinates or by third
parties such as clients, customers, patients, gugiit. range from minor cases of
disrespect to more serious acts, including crimafi@nces, which require the
intervention of public authorities.

The European social partners recognize that haexgsand violence can potentially
affect any workplace and any worker, irrespectifithe size of the company, field of

" This includes amongst others the following Direesiv

- Directive 2000/43/EC of 29 June 2000 implementimg principle of equal treatment between persons
irrespective of racial or ethnic origin

- Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 esthlnig a general framework for equal treatment in
employment and occupation

- Directive 2002/73/EC of 23 September 2002 amand@iauncil Directive 76/207/EEC on the
implementation of the principle of equal treatmfemtmen and women as regards access to employment,
vocational training and promotion, and working citiots

- Directive 89/391/EEC on the introduction of me&suto encourage improvements in the safety and
health of workers at work
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activity or form of the employment contract or tadaship. However, certain groups

and sectors can be more at risk. In practice met@akplaces and not all workers are
affected.

This agreement deals with those forms of harassarehviolence which are within the
competence of social partners and correspond tddseription made in section 3
below.

AIM

The aim of the present agreement is to increasawleeness and understanding of
employers, workers and their representatives okplace harassment and violence,
provide employers, workers and their representatateall levels with an action-
oriented framework to identify, prevent and manpggblems of harassment and
violence at work.

DESCRIPTION

Harassment and violence are due to unacceptabéioein by one or more individuals
and can take many different forms, some of whicly beamore easily identified than
others. The work environment can influence peo&jsosure to harassment and
violence.

Harassment occurs when one or more worker or masageepeatedly and
deliberately abused, threatened and/or humiliaterrcumstances relating to work.

Violence occurs when one or more worker or manageassaulted in circumstances
relating to work.

Harassment and violence may be carried out by ongoce managers or workers, with
the purpose or effect of violating a manager’s orker’s dignity, affecting his/her
health and/or creating a hostile work environment.

PREVENTING, IDENTIFYING AND MANAGING PROBLEMS OF
HARASSMENT AND VIOLENCE

Raising awareness and appropriate training of mensaand workers can reduce the
likelihood of harassment and violence at work.

Enterprises need to have a clear statement oglthet harassment and violence will
not be tolerated. This statement will specify pchaes to be followed where cases
arise. Procedures can include an informal stagéhioh a person trusted by
management and workers is available to give aduickassistance. Pre-existing
procedures may be suitable for dealing with harassm@and violence.
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A suitable procedure will be underpinned by buteuarifined to the following:

- ltisin the interest of all parties to proceedhtite necessary discretion to protect
the dignity and privacy of all

- No information should be disclosed to parties n@blved in the case

- Complaints should be investigated and dealt witthhevit undue delay

- All parties involved should get an impartial hegramd fair treatment

- Complaints should be backed up by detailed infoionat

- False accusations should not be tolerated and esajt iin disciplinary action

- External assistance may help

If it is established that harassment and violerasedtcurred, appropriate measures will
be taken in relation to the perpetrator(s). Thig malude disciplinary action up to and
including dismissal.

The victim(s) will receive support and, if necegséelp with reintegration.

Employers, in consultation with workers and/or tiiepresentatives, will establish,
review and monitor these procedures to ensurdhhbsgtare effective both in preventing

problems and dealing with issues as they arise.

Where appropriate, the provisions of this chapaertwe applied to deal with cases of
external violence.

IMPLEMENTATION AND FOLLOW -UP (...)

ACUERDO MARCO SOBRE EL ACOSO Y LA VIOLENCIAEN EL T RABAJO
26 de abril de 2007 publicado como Anexo al ANC 2@0@&n BOE 14.01.2008

(El texto en lengua inglesa es el Unico auténtieopresente traduccion no ha sido
comprobada ni aprobada por los interlocutores stasa

1.

INTRODUCCION

El respeto mutuo de la dignidad a todos nivelesl digar de trabajo es una de las
caracteristicas esenciales de las organizaciolites&x Por eso son inaceptables el
acoso Yy la violencia, que BUSINESSEUROPE, la UEAPBIECEEP y la CES (y el
comité de enlace EUROCADRES/CCE) condenan en maaformas. Consideran que
va en interés mutuo de empresarios y trabajadeessiear esta cuestion, que puede
tener graves consecuencias sociales y econémicas.

Tanto el Derecho de la UEcomo el nacional establecen el deber de los pagrde
proteger a los trabajadores contra el acoso ylangia en el lugar de trabajo.

> Entre otras, las siguientes Directivas:
- Directiva 2000/43/CE del Consejo, de 29 de juie®000, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato de las personas independientendenéu origen racial o étnico.
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En el lugar de trabajo pueden presentarse divessaas de acoso y de violencia, que
pueden:

— ser de carécter fisico, psicolégico o sexual,

— constituir incidentes aislados o comportamientés sistematicos,

— darse entre colegas, entre superiores y subdaBr@mprovenir de terceros como
clientes, usuarios, pacientes, alumnos, etc.

— ir desde casos poco importantes de falta detrehpsta actos mas graves, como
infracciones penales que requieren la intervendelas autoridades publicas.

Los interlocutores sociales europeos reconocerel@enso y la violencia pueden
aparecer en cualquier lugar de trabajo y afectarabguier trabajador, con
independencia del tamafio de la empresa, el camjaoadtividad o el tipo de contrato o
de relacion de trabajo. Sin embargo, algunos grysestores pueden tener mas riesgo
que otros. En la practica, no todos los lugaresatjo ni todos los trabajadores se ven
afectados.

El presente acuerdo trata las formas de acosdsgmnia que se sitian dentro del ambito
de competencia de los interlocutores sociales iesponden a la descripcion que se
hace en la seccion 3.

2. OBJETIVO

El presente acuerdo tiene por objetivo:

— aumentar la sensibilizacion y el entendimientpakeonos, trabajadores y sus
representantes sobre lo que son el acoso y lawcialen el lugar de trabajo,

— proporcionar a los patronos, los trabajadorassyapresentantes a todos los niveles
un marco pragmatico para identificar, prevenir gandrente a los problemas de acoso y
violencia en el trabajo.

3. DESCRIPCION

El acoso y la violencia son la expresion de congpoigntos inaceptables adoptados por
una o0 mas personas, y pueden tomar muy diversasdoalgunas mas facilmente

- Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de nobiente 2000, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empla ocupacion.

- Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo yGlmhsejo, de 23 de septiembre de 2002, que
modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo refata la aplicacion del principio de igualdad dectra
entre hombres y mujeres en lo que se refiere alsacal empleo, a la formacion y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

- Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de judedl989, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la saludsi&gabajadores en el trabajo.
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identificables que otras. La exposicion de lasqras al acoso y a la violencia puede

depender del entorno de trabajo.

Se da acoso cuando se maltrata a uno o mas traleganldirectivos varias veces y
deliberadamente, se les amenaza o se les humslituagiones vinculadas con el
trabajo.

Se habla de violencia cuando se produce la agrdsicimo o méas trabajadores o
directivos en situaciones vinculadas con el trabajo

El acoso y la violencia pueden provenir de uno e digectivos o trabajadores, con la
finalidad o el efecto de perjudicar la dignidadalgictima, dafiar su salud o crearle un
entorno de trabajo hostil.

. PREVENIR, IDENTIFICAR Y HACER FRENTE A LAS SITUACIO NES DE
ACOSO Y VIOLENCIA

Aumentar la sensibilizacion de todo el personaheduna formacion apropiada puede
hacer que disminuya la probabilidad de acoso yigencia en el trabajo.

Las empresas deben redactar una declaracion deodoeraran el acoso y la violencia.
En esta declaracidn se especificaran los procediosea seguir en caso de incidentes.
Entre estos procedimientos puede figurar una fdeemal en la que una persona en
guien confian tanto la direccién como los trabajag@frece ayuda y asesoramiento.
Tal vez existan ya procedimientos adecuados p&ex fi@nte al acoso y la violencia.

Un procedimiento es adecuado si tiene en cuent® @inos, los elementos siguientes:
— Va en interés de todas las partes proceder atindeecion necesaria para proteger la
dignidad e intimidad de todos.

— No debe revelarse ninguna informacion a partésvaducradas.

— Las denuncias deben investigarse y tratarseesioihs injustificadas.

— Todas las partes implicadas deben ser escucbadasparcialidad y recibir un
tratamiento justo.

— Las denuncias deben ir sustentadas por informalstallada.

— Las acusaciones falsas no deben tolerarse y paaddugar a una accion
disciplinaria.

— Una ayuda exterior puede resultar (til.

Si se establece que ha tenido lugar acoso o vialesetomaran medidas apropiadas
contra sus autores. Estas medidas irdn de la sadisiciplinaria al despido.

Las victimas recibiran apoyo y, si es preciso, aypara su reintegracion.
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En consulta con los trabajadores o sus represestdas empresarios estableceran,
revisaran y controlaran estos procedimientos palar yor que sean efectivos tanto
para evitar problemas como para tratarlos cuangansu

En su caso, las disposiciones de este capitulcepuegalicarse a casos de violencia
exterior.

5. APLICACION Y SEGUIMIENTO (...)

FRAMEWORK AGREEMENT ON WORK-RELATED STRESS (2004)

1.

Introduction

Work-related stress has been identified at intevnat, European and national levels as
a concern for both employers and workers. Haviegtified the need for specific joint
action on this issue and anticipating a Commissimmsultation on stress, the European
social partners included this issue in the worlkgpranme of the social dialogue 2003-
2005.

Stress can potentially affect any workplace and wayker, irrespective of the size of
the company, field of activity, or form of employntecontract or relationship. In
practice, not all work places and not all workenes @ecessarily affected.

Tackling stress at work can lead to greater efficyeand improved occupational health
and safety, with consequent economic and sociaflierfor companies, workers and
society as a whole. Diversity of the workforce is ianportant consideration when
tackling problems of work-related stress.

Aim

The aim of the present agreement is to increasewwseness and understanding of
employers, workers and their representatives okwelated stress, draw their attention
to signs that could indicate problems of work-redbstress.

The objective of this agreement is to provide erypte and workers with a framework
to identify and prevent or manage problems of wetkted stress. It is not about
attaching blame to the individual for stress.

Recognising that harassment and violence at the wormplace are potential work

related stressors but that the EU social partnersin the work programme of the

social dialogue 2003-2005, will explore the posdiby of negotiating a specific
agreement on these issues, this agreement does aeal with violence, harassment
and post-traumatic stress.
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3. Description of stress and work-related stress

Stress is a state, which is accompanied by phygsgthological or social complaints
or dysfunctions and which results from individudeling unable to bridge a gap with
the requirements or expectations placed on them.

The individual is well adapted to cope with shentrt exposure to pressure, which can
be considered as positive, but has greater diffidal coping with prolonged exposure
to intensive pressure. Moreover, different indidtiucan react differently to similar
situations and the same individual can react diffdy to similar situations at different
times of his/her life.

Stress is not a disease but prolonged exposurent@y reduce effectiveness at work
and may cause ill health. Stress originating oettiie working environment can lead to
changes in behaviour and reduced effectivenes®i Wll manifestations of stress at
work cannot be considered as work-related stressk\élated stress can be caused by
different factors such as work content, work orgation, work environment, poor
communication, etc.

4. ldentifying problems of work-related stress

Given the complexity of the stress phenomenon, digikeement does not intend to
provide an exhaustive list of potential stressaatbrs. However, high absenteeism or
staff turnover, frequent interpersonal conflictcomplaints by workers are some of the
signs that may indicate a problem of work-relatieess.

Identifying whether there is a problem of work-tethstress can involve an analysis of
factors such as work organisation and processeskifvgpotime arrangements, degree of
autonomy, match between workers skills and jobireqents, workload, etc.), working
conditions and environmeneXposure to abusive behavioyrnoise, heat, dangerous
substances, etc.), communication (uncertainty abesbat is expected at work,
employment prospects, or forthcoming change, ettd subjective factors (emotional
and social pressures, feeling unable to cope, peatéack of support, etc.).

If a problem of work-related stress is identifieattion must be taken to prevent,
eliminate or reduce it. The responsibility for detaing the appropriate measures rests
with the employer. These measures will be carriatl with the participation and
collaboration of workers and/or their representstiv

5. Responsibilities of employers and workers
Under framework directive 89/391, all employers dnaviegal obligation to protect the
occupational safety and health of workers. Thig dlso applies to problems of work-

related stress in so far as they entail a riskealth and safety. All workers have a
general duty to comply with protective measuresmeined by the employer.
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Addressing problems of work-related stress mayavgex out within an overall process
of risk assessment, through a separate stresy old/or by specific measures targeted
at identified stress factors.

Preventing, eliminating or reducing problems of wok-related stress

Preventing, eliminating or reducing problems of kvoelated stress can include various
measures. These measures can be collective, individ both. They can be introduced
in the form of specific measures targeted at idiedtistress factors or as part of an
integrated stress policy encompassing both prexeatd responsive measures.

Where the required expertise inside the work pladasufficient, competent external
expertise can be called upon, in accordance wittofggan and national legislation,
collective agreements and practices.

Once in place, anti-stress measures should be aguleviewed to assess their
effectiveness, if they are making optimum use sbugces, and are still appropriate or
necessary.

Such measures could include, for example:

m management and communication measures such agyictarthe company’s
objectives and the role of individual workers, airsy adequate management support
for individuals and teams, matching responsibiéityd control over work, improving

work organisation and processes, working conditargenvironment,

m training managers and workers to raise awarenedsuaderstanding of stress, its
possible causes and how to deal with it, and/aidtpt to change,

m provision of information to and consultation witlorkers and/or their representatives
in accordance with EU and national legislation|eatilve agreements and practices.

Implementation and follow-up (...)

ANEXO AL ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACIO N
COLECTIVA 2005 (ANC 2005) BOE 16.3.05

ACUERDO MARCO EUROPEO SOBRE EL ESTRES LIGADO AL TRA BAJO.

1.

Introduccién.

El estrés ligado al trabajo ha sido reconocido Galasinternacional, europea y
nacional como una preocupacion tanto para los emples como para los
trabajadores. Habiendo identificado la necesidadr@deaccion especifica en este
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asunto y anticipando una consulta de la Comisibnesel estrés, los interlocutores
sociales europeos han incluido este tema en ergregde trabajo del Dialogo
Social 2003-2005.

El estrés puede, potencialmente, afectar a cualiygar de trabajo y a cualquier
trabajador, independientemente del tamafio de laremap de su ambito de
actividad o del tipo de contrato o relacion laboEh la practica, no todos los
lugares de trabajo ni todos los trabajadores estéesariamente afectados.

Tratar la cuestion del estrés ligado al trabajadpumonducir a una mayor eficacia
y mejora de la salud y de la seguridad en el toabapn los correspondientes
beneficios econdmicos y sociales para las empriesagabajadores y la sociedad
en su conjunto. Es importante considerar la didacside la mano de obra cuando
se tratan problemas de estrés ligado al trabajo.

Objetivo.

El objetivo de este Acuerdo es incrementar la bdizsicion y la comprension de
los empleadores, los trabajadores y de sus repaeses acerca de la cuestion del
estrés relacionado con el trabajo, atraer su @en@specto a los signos que
pueden indicar los problemas de estrés ligad@béjo.

El objetivo de este Acuerdo es proporcionar un maréos empleadores y a los
trabajadores para identificar y prevenir o mandgm problemas del estrés
relacionado con el trabajo. No se trata de culzabik los individuos respecto al
estrés.

Reconociendo que el acoso y la violencia en el lugke trabajo son factores

potenciales de estrés y dado que el programa de br@o 2003-2005 de los
interlocutores sociales europeos prevé la posibibd de una negociacion
especifica sobre estas cuestiones, el presente Adaeno trata la violencia en

el trabajo, ni el acoso y el estrés postraumatico.

Descripcion del estrés y del estrés ligado al trafma

El estrés es un estado que se acompafia de queflisfuaciones fisicas,
psicologicas o sociales y que es resultado deckpacidad de los individuos de
estar a la altura de las exigencias o las expeatpiuestas en ellos.

El individuo es capaz de manejar la tension a cpt&zo, lo que puede ser
considerado como positivo, pero tiene dificultades resistir una exposicion
prolongada a una presion intensa. Ademas, indigiddiferentes pueden
reaccionar de manera distinta a situaciones siasilgrun mismo individuo puede
reaccionar de manera diferente a una misma situ@idnomentos diferentes de
su vida.

El estrés no es una enfermedad, pero una expogcadongada al estrés puede
reducir la eficacia en el trabajo y causar probked&salud.

El estrés originado fuera del entorno de trabajedpuentrafiar cambios de
comportamiento y reducir la eficacia en el trab#o.todas las manifestaciones
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de estrés en el trabajo pueden ser consideradas estnés ligado al trabajo. El
estrés ligado al trabajo puede ser provocado feretites factores tales como el
contenido del trabajo, su organizacion, su entdenfalta de comunicacion, etc.

Identificacién de los problemas de estrés relacioda con el trabajo.

Dada la complejidad del fenbmeno del estrés, edgmte Acuerdo no pretende
proporcionar una lista exhaustiva de indicadoresstieés potencial. Sin embargo,
un alto nivel de absentismo, de rotacién de petsaeafrecuentes conflictos o
guejas de los trabajadores, constituyen signogpgeaden indicar un problema de
estrés ligado al trabajo.

La identificacion de un problema de estrés ligatrabajo puede implicar un
analisis de elementos tales como la organizacidntrdbajo y los procesos
(acuerdos de tiempo de trabajo, grado de autonomd@cuacion de las
capacidades del trabajador a las necesidadesatdejdr cantidad de trabajo etc.),
las condiciones y el entorno de trabaggpgosicidn a comportamientos abusivgs

ruido, temperatura, sustancias peligrosas, et.fomunicacion (incertidumbre
respecto a lo que se espera en el trabajo, persmeae empleo, proximos
cambios, etc.) asi como factores subjetivos (pnesicemocionales y sociales,
sentimiento de no ser capaz de hacer frente, imdprde no ser apoyado, etc.).

Si se identifica un problema de estrés ligadoabdjo, se deben tomar medidas
para prevenirlo, eliminarlo o reducirlo. La detemagion de las medidas
adecuadas es responsabilidad del empleador. Estiidan seran aplicadas con la
participacion y colaboracion de los trabajadoresdg sus representantes.

Responsabilidades de los empleadores y de los trgdidores.

Conforme a la Directiva marco 89/391, todos los leagiores tienen la obligacion
legal de proteger la seguridad y la salud de lalsajpdores. Esta obligacion se
aplica igualmente a los problemas de estrés lighd@bajo en la medida en que
presenten un riesgo para la salud y la seguridedod los trabajadores tienen el
deber general de respetar las medidas de protesefiimdas por el empleador.

Los problemas relativos al estrés ligado al tralmjeden ser abordados en el
marco de una evaluacion general de los riesgosegicofales, mediante la
definicion de una politica sobre el estrés difeiete y/o mediante medidas
especificas que apunten a los factores de es@étficados.

Prevenir, eliminar o reducir los problemas de estrg ligado al trabajo.

Se pueden tomar diferentes medidas para prevelmjnar o reducir los
problemas de estrés ligado al trabajo. Estas medpleeden ser colectivas,
individuales o ambas. Pueden ser introducidas emafale medidas especificas
que apunten a factores de estrés identificados el anarco de una politica
antiestrés de orden general que incluya medidasedencion y de accion.
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Si las competencias requeridas en la empresa soficientes, es posible recurrir
a expertos exteriores, conforme a la legislacibmomea asi como a la
reglamentacion, convenios colectivos y practicasomales.

Una vez establecidas, las medidas contra el estef®ran ser revisadas
periddicamente con el fin de evaluar su eficamaymrobar si se utilizan de forma
Optima los recursos y si todavia son adecuadasasagas.

Estas medidas pueden incluir, por ejemplo:

« medidas de gestion y comunicacién tales como adiaseobjetivos de la empresa,
asi como el papel de los trabajadores individualssgurar un apoyo adecuado de la
gestion a los individuos y a los equipos, asegurar buena adecuacion entre el
nivel de responsabilidad y de control sobre suajgbmejorar la organizacion, los
procesos, las condiciones y el entorno de trabajo,

- formar a la direccion y a los trabajadores conretlé llamar la atencion acerca del
estrés y su comprension, sus posibles causas wpierm de hacerle frente y/o de
adaptarse al cambio,

- lainformacién y la consulta de los trabajadoresdg sus representantes, conforme
a la legislacion europea asi como a la reglamantaaionvenios colectivos y
practicas nacionales.

7. Aplicacion y seguimiento (...)

(1) La version oficial de este Acuerdo esta en leriggkesa.

BELGICA - BELGIUM

LOI DU 4 AOUT 1996 RELATIVE AU BIEN-ETRE DES TRAVAI LLEURS
LORS DE L'EXECUTION DE LEUR TRAVAIL

er
Art. 4.- [8 1 . (4)] Le Roi peut imposer aux employeurs et auxdiéeurs toutes les mesures
nécessaires au bien-étre des travailleurs lor'exiécution de leur travail.

Le bien-étre est recherché par des mesures qtriadtré:

3° la charge psychosociale occasionnée par le triydont, notamment, la violence et le
harcelement moral ou sexuel au travail;

Art. 6.- Il incombe a chaque travailleur de prendre ssi#tgn ses possibilités, de sa sécurité et
de sa santé ainsi que de celles des autres pessoomeernées du fait de ses actes ou des
omissions au travail, conformément a sa formattaug instructions de son employeur.

A cet effet, les travailleurs doivent en particylieonformément a leur formation et aux
instructions de leur employeur...

7° participer positivement a la politique de préi@nmise en oeuvre dans le cadre de la
protection des travailleurs contre la violencesgtdrcelement moral ou sexuel au travalil,
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s'abstenir de tout acte de violence ou de harcélemeral ou sexuel au travail et s'abstenir de
tout usage abusif de la procédure de plainte

CHAPITRE V bis. - Dispositions spécifiques concernat la violence et le harcélement
moral ou sexuel au travail

ere

Section 1 . - Dispositions générale et définition

Art. 32bis.- Les employeurs et les travailleurs ainsi que lesgrenes assimilées visées a

er er
l'article 2, 8 1, et les personnes, autres que celles viséedialBa?, § 1, qui entrent en
contact avec les travailleurs lors de I'exécutierlalr travail, sont tenues de s’abstenir de tout
acte de violence ou de harcélement moral ou sexuehvail.

er
Les personnes, autres que celles visées a I'agtj@el , qui entrent en contact avec les
travailleurs lors de I'exécution de leur travappéiquent en vue de leur protection, les
dispositions des articles 32decies a 32duodecies.

Le Roi détermine les conditions et les modalitégrskesquelles le présent chapitre s’applique
aux travailleurs des entreprises extérieures quig@sents en permanence dans I'établissement
de I'employeur aupres de qui les activités sontetées. (14)]

Art. 32ter.- Pour I'application de la présente loi, on entpad

1. violence au travail: chaque situation de fait ottranailleur ou une autre personne a
laquelle le présent chapitre est d’application neshacé ou agressée psychiqguement ou
physiquement lors de I'exécution du travalil

2. harcélement moral au travail: plusieurs conduitessives similaires ou différentes,
externes ou internes a I'entreprise ou l'institatiqui se produisent pendant un certain
temps, qui ont pour objet ou pour effet de porteiate a la personnalité, la dignité ou
l'intégrité physique ou psychique d’un travailleur d’'une autre personne a laquelle le
présent chapitre est d’application, lors de I'exi@&rude son travail, de mettre en péril
son emploi ou de créer un environnement intimidaostile, dégradant, humiliant ou
offensant et qui se manifestent notamment par desqgs, des intimidations, des actes,
des gestes ou des écrits unilatéraux. Ces conghgtesent notamment étre liées a la

religion ou aux convictions, au handicap, a I'&géoprientation sexuelle, au sexe, a la
race ou l'origine ethnique

3. harcélement sexuel au travail: tout comportementd@siré verbal, non verbal ou
corporel a connotation sexuelle, ayant pour ohjgbaur effet de porter atteinte a la
dignité d’'une personne ou de créer un environneméntidant, hostile, dégradant,
humiliant ou offensant.

Toutes les dénominations de fonctions qui sornisagk dans le présent chapitre, telles que
celle de conseiller en prévention ou de personrediance, concernent tant les femmes
que les hommes.
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Dans la mesure ou le harcélement est lié a laioaligu aux convictions, au handicap, a
'age, a I'orientation sexuelle, au sexe, a la r@eea I'origine ethnique, les dispositions du
présent chapitre constituent la transposition eit delge de:

1° la directive 2000/78/CE du 27 novembre 2000artrtréation d’'un cadre général en faveur
de I'égalité de traitement en matiére d’emploietrdvail;

2° la directive 2000/43/CE du 29 juin 2000 relativia mise en ceuvre du principe de I'égalité
de traitement entre les personnes sans distindéaace ou d’origine ethnique;

3° la directive 76/207/CEE du 9 février 1976 relata la mise en ceuvre du principe de I'égalité
de traitement entre hommes et femmes en ce queomatacces a I'emploi, a la formation
et a la promotion professionnelles, et les conatitide travail, modifiée par la directive
2002/73 du 23 septembre 2002. (14)]

Section 2. - Mesures de prévention

er
Art. 32quater.- [§ 1 . L'employeur détermine en application des princigéséraux de
prévention visés a l'article 5 les mesures qui €of\étre prises pour prévenir la violence et le
harcelement moral ou sexuel au travail.

Il détermine ces mesures de prévention sur base dinalyse des risques et en tenant compte
de la nature des activités et de la taille de tagprise.

Les mesures visées a 'alinéa 2 sont au minimum:

1. des mesures matérielles et organisationnellesepguélles la violence et le
harcélement moral ou sexuel au travail peuventgtreenus

2. des procédures d’'application quand des faits $gnakes et qui ont notamment trait a

a. l'accueil et le conseil aux personnes qui déclagemt I'objet de violence ou de
harcélement moral

b. prévention et a la personne de confiance désigmdssles faits de violence et
de harcélement moral ou sexuel au travail;

c. lintervention rapide et tout & fait impartiale kdepersonne de confiance et du
conseiller en prévention;

d. laremise au travail des travailleurs qui ont déctavoir été I'objet de violence,
de harcélement moral ou sexuel au travail et I'eqzagnement de ces
personnes a l'occasion de leur remise au travail.

3. les mesures spécifiques de protection des trauvesligui, lors de I'exécution de leur

er
travail, entrent en contact avec les personnessgtre celles visées a l'article 2, § 1
qui entrent en contact avec les travailleurs ler§akécution de leur travail;

4. les obligations de la ligne hiérarchique dans &vention des faits de violence et de
harcelement moral ou sexuel au travail;
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5. linformation et la formation des travailleurs;

6. linformation du comité.

Les mesures visées a I'alinéa 3 sont prises apigesla comité, a I'exception des mesures
visées au 2°, qui sont prises aprés accord du éomit

Lorsqu'aucun accord n’est atteint, 'employeur dad®l’'avis du fonctionnaire chargé de la
surveillance visé a I'article 80, aux conditionselon les modalités déterminées par le Roi.

Sans préjudice des dispositions organisant lesoetaentre les autorités publiques et les
syndicats des agents relevant de ces autorit@ésplidyeur peut prendre les mesures lorsque
I'accord n’est toujours pas obtenu suite a I'avi\a I'alinéa 5 pour autant qu’au moins deux
tiers des membres représentant les travailleusgiaudu comité aient donné leur accord. (14)]

§ 2.Le Roi peut déterminer les conditions et les moésid'application du présent article. En
outre, il peut prendre des mesures spécifiquas dafitenir compte de situations a risques
spécifiques ou nouveaux ou afin de tenir comptiad@uation spécifique du travailleur.

Néanmoins, pour les employeurs auxquels s'applajlee du 5 décembre 1968 sur les
conventions collectives de travail et les commissiparitaires, les conditions, les modalités et
les mesures spécifiques visées a l'alinéa preraigrgnt étre déterminées par une convention
collective de travail, conclue au sein du Consailamal du Travail, rendue obligatoire par
arrété royal.

Art. 32quinquies.- L'employeur veille a ce que les travailleurs qaislde I'exécution de leur
travail, ont été I'objet d’'un acte de violence coimpar des personnes autres que celles visées a

er
l'article 2, 8 1, de la loi et qui se trouvent sur les lieux dedrk recoivent un soutien
psychologique approprié aupres de services outifliiens spécialisés.

Sans préjudice de I'application d’autres disposgitégales, 'employeur supporte les codts de
er
la mesure visée a l'alinéa .1

er
Art. 32sexies.- § 1. L’employeur décide, conformément aux dispositionsgs en exécution
du chapitre VI, si les missions qui sont attribugesonseiller en prévention par le présent
chapitre seront exécutées par le service interoelpg@révention et la protection au travail ou
par le service externe pour la prévention et lagaten au travail.

S’il confie les missions au service interne poypr@vention et la protection au travail, il
désigne, aprés avoir recu I'accord préalable de legimembres représentant les travailleurs au
sein du comité, un conseiller en prévention spidéalans les aspects psycho-sociaux du travail
dont la violence et le harcelement moral ou seaudfavail.

Si aucun accord n’est obtenu, 'employeur dematadsidu fonctionnaire chargé de la
surveillance visé a I'article 80, aux conditionselon les modalités déterminées par le Roi.

Si, suite & I'avis visé a l'alinéa 3, I'accord r'ésujours pas obtenu ou si 'employeur occupe
moins de 50 travailleurs, 'employeur fait appeiraconseiller en prévention spécialisé dans les
aspects psycho-sociaux du travail dont la violextde harcélement moral ou sexuel au travail
qui appartient a un service externe pour la prévermt la protection au travail.

97



P
| COEOWN i OEREN R
o Acoso Mocal LAENGATL ¢

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

i
L'employeur qui dispose dans son service interng fgoprévention et la protection au travalil

d’un conseiller en prévention spécialisé dans $peets psycho-sociaux du travail dont la
violence et le harcélement moral ou sexuel au trgyeut faire appel, en complément, a un
service externe pour la prévention et la proteciiotravail.

Le conseiller en prévention visé au présent paplgrae peut pas exercer en méme temps la
fonction de conseiller en prévention compétent g@unédecine du travail.

§ 2.L’employeur désigne, le cas échéant, une ou pltsigersonnes de confiance, aprées
I'accord préalable de tous les membres représelatairavailleurs au sein du comité.

Il les écarte de leur fonction aprés accord préaldé tous les membres représentant les
travailleurs au sein du comité.

Si aucun accord n’est obtenu sur la désignatida gersonne de confiance ou sur son
écartement, 'employeur demande I'avis du fonctarschargé de la surveillance, aux
conditions et selon les modalités déterminéesepRiol, avant de prendre la décision. S’il ne
suit pas l'avis du fonctionnaire, il en communiggalement les motifs au comité.

Si 'employeur fait seulement appel a un consedieprévention d'un service externe pour la
prévention et la protection au travail, la persodeeonfiance doit faire partie du personnel de
I'employeur si celui-ci occupe plus de 20 travaite

Les personnes de confiance exercent leur fonctidowe autonomie et ne peuvent subir de
préjudice en raison de leurs activités en tantggpeonne de confiance.

La personne de confiance ne peut pas exercer e me@nps la fonction de conseiller en
prévention compétent pour la médecine du travail.

Le Roi peut déterminer les conditions et les meélielatives a la position juridique de la
personne de confiance.

§ 3.Le Roi détermine les missions et les taches dueilgrsen prévention et des personnes de
confiance, ainsi que la formation nécessaire &tab exécution de leur mission. (14)]

Art. 32septies.-Lorsque des actes de violence ou de harcelemest mosexuel au travail

sont portés a la connaissance de I'employeur,-cetldit prendre les mesures appropriées,
conformément aux dispositions du présent chagirkes actes de violence ou de harcélement
moral ou sexuel au travail subsistent apres la Briseeuvre des mesures ou si I'employeur
s'abstient de prendre les mesures adéquates,deilbanen prévention saisit, [aprés I'accord du
travailleur qui a introduit la plainte motivée (3,4es fonctionnaires chargés de la surveillance
de la présente loi.

Art. 32octies.-Dans le réglement de travail sont repris au maa£léments suivants:

1° les coordonnées du conseiller en préventiole egs échéant, de la personne de confiance;

er
2° les procédures visées a l'article 32quater,,&linéa 3, 2°.
Section 3. - La protectiondes travailleurs, des employeurs et des autres permes qui se

trouvent sur le lieu de travail (14)] contre la violence et le harcélement moral ou sexuau
travail
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Art. 32nonies.-Le travailleur qui considére étre I'objet de viaterou de harcélement moral ou
sexuel au travail s’adresse au conseiller en ptéreou a la personne de confiance et peut
déposer une plainte motivée aupres de ces persanre®nditions et selon les modalités
fixées en application de l'article 32quater, § 2.

er
Le travailleur visé a 'alinéa Ipeut également s’adresser au fonctionnaire chadg d
surveillance visé a I'article 80, qui, conformémana loi du 16 novembre 1972 concernant
I'inspection du travail, examine si 'employeur peste les dispositions du présent chapitre ainsi
que ses arrétés d’exécution.

er
Art. 32decies.- § 1. Toute personne qui justifie d’'un intérét peut inéemune procédure devant
la juridiction compétente pour faire respecterdispositions du présent chapitre et notamment
demander 'octroi de dommages et intéréts.

Si le tribunal du travail constate que I'employaunis en place une procédure pour le
traitement d’'une plainte motivée en applicationadprésente loi et de ses arrétés d’exécution et
que cette procédure peut étre appliquée légalemeanithunal peut, lorsque le travailleur s’est
adressé a lui directement, ordonner a ce travaidlappliquer la procédure précitée. Dans ce
cas, I'examen de la cause est suspendue jusqaigeceette procédure soit achevée.

§ 2.A la demande de la personne qui déclare étre Falgeviolence ou de harcelement moral
ou sexuel au travail ou des organisations et utsiits visées a I'article 32duodecies, le
président du tribunal du travail constate I'existede ces faits et en ordonne la cessation dans
le délai gu'il fixe, méme si ces faits sont pénatatrréprimés.

er
L’action visée a I'alinéa lest mise a la cause et instruite selon les formagféré. Elle est
introduite par requéte contradictoire.

Il est statué sur I'action nonobstant toute podiesekercée en raison des mémes faits devant
toute juridiction pénale.

Lorsque les faits soumis au juge pénal font I'objehe action en cessation, il ne peut étre sta-
tué sur I'action pénale qu’'aprés qu'une décision@® en force de chose jugée a été rendue
relativement a I'action en cessation. La presaiptie I'action publique est suspendue pendant
la surséance.

Dans les cing jours qui suivent le prononcé dedbmnance, le greffier envoie par simple lettre
une copie non signée de I'ordonnance a chaquepré 'auditeur du travail.

Le président du tribunal du travail peut ordonieleiée de la cessation des qu'il est prouvée
gu’il a été mis fin aux faits de violence ou dedéement moral ou sexuel au travail.

Le président du tribunal du travail peut presdiatfichage de sa décision ou du résumé qu'il
en rédige pendant le délai qu’il détermine, ledaseant aussi bien a I'extérieur gqu’a I'intérieur
des établissements de I'employeur et ordonner gqugugiement ou le résumé qu’il en rédige
soit diffusé par la voie de journaux ou de touteeamaniére. Le tout se fait aux frais de
'auteur. Ces mesures de publicité ne peuventpgeecrites que si elles sont de nature a
contribuer a la cessation de I'acte incriminé ose® effets.

§ 3.Des mesures provisoires qui ont pour but de faspecter les dispositions du présent
chapitre et de ses arrétés d’exécution peuvenirépesées a I'employeur.
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er
Les mesures provisoires visées a l'alinéarit notamment trait:

1.

2.

a I'application des mesures de prévention

aux mesures qui permettent qu'il soit effectivenrart fin aux faits de violence ou de
harcelement moral ou sexuel au travail

L’action relative aux mesures provisoires est idtiite par requéte contradictoire et est
soumise au président du tribunal du travail afilil goit statué selon les formes et dans
les délais de la procédure en référé. (15)]

Art. 32undecies.-Lorsqu'une personne qui justifie d'un intérét étalgvant la juridiction
compétente des faits qui permettent de présunxéstéace de violence ou de harcélement
moral ou sexuel au travail, la charge de la preywién'y a pas eu de violence ou de
harcélement moral ou sexuel au travail incombepaitie défenderesse.

er
L'alinéa 1 ne s'applique pas aux procédures pénales et repgastatteinte a d'autres
dispositions légales plus favorables en matiérehdege de la preuve.

Art. 32duodecies: Pour la défense des droits des personnes a grésent chapitre est
d'application, peuvent tester en justice dans lesitiges auxquels I'application du présent
chapitre pourrait donner lieu:

1.

les organisations représentatives des travailleties employeurs telles qu'elles sont
définies a l'article 3 de la loi du 5 décembre 1868les conventions collectives de
travail et les commissions paritaires;

les organisations syndicales représentatives audeeharticle 7 de la loi du 19
décembre 1974 réglant les relations entre lesigégguubliques et les syndicats des
agents relevant de ces autorités;

les organisations syndicales représentatives awlsdiorgane de concertation
syndicale désigné pour les administrations, seswéteénstitutions pour lesquels la loi
du 19 décembre 1974 réglant les relations entrauesités publiques et les syndicats
des agents relevant de ces autorités n'est pasickdipn

les établissements d'utilité publique et les assiotis sans but lucratif, visés par la loi
du 27 juin 1921 accordant la personnalité civile associations sans but lucratif et aux
établissements d'utilité publique, dotés de lagraralité juridique depuis trois ans au
moins au jour de l'intentement de I'action, darsakeou les faits de violence ou de
harcelement moral ou sexuel ont porté préjudicefimsxstatutaires qu'ils se sont donné
pour mission de poursuivre;

le Centre pour I'égalité des chances et la luttérede racisme, dans les litiges qui ont

er
trait aux domaines visés a l'article 2, alinéalf et 2°, de la loi du 15 février 1993
créant un Centre pour I'égalité des chances attladontre le racisme
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6. l'Institut pour I'égalité des femmes et des homaonéé par la loi du 16 décembre 2002
dans les litiges qui ont trait au sexe

er
[Le pouvoir des organisations, visées a l'alinéang porte pas atteinte au droit de la personne
qui déclare étre I'objet de violence ou de harcelenmoral ou sexuel au travail d'agir
personnellement ou d'intervenir dans l'instancg)] (1

er
Le pouvoir des organisations visées a l'alinéast néanmoins subordonné a l'accord de [la
personne qui déclare étre I'objet de violence ohateelement moral ou sexuel au travail (14)].

Art. 32sexiesdecies.korsque I'employeur, en application du présent dhaypenvisage de
prendre des mesures qui peuvent modifier les dondite travail du travailleur ou lorsque le
travailleur envisage d’introduire une action enijes I'employeur fournit a ce travailleur une
copie des seuls éléments suivants de I'avis duedltersen prévention

A) le compte rendu des faits

B) la constatation que, selon le conseiller en préeenles faits peuvent étre considérés
ou non comme de la violence ou du harcélement noorakxuel au travail et la
justification de cette constatation

C) le résultat de la tentative de conciliation

D) l'analyse de toutes les causes des faits

E) les mesures a prendre afin de faire cesser les faians le cas individuel ou les

recommandations a I'employeur de prendre des mesusandividuelles appropriées
dans le cadre de la prévention de la charge psycloasale

ARRETE ROYAL DU 17 MAI 2007 RELATIF A LA PREVENTION DE LA CHARGE
PSYCHOSOCIALE OCCASIONNEE PAR LE TRAVAIL DONT LA VI OLENCE, LE
HARCELEMENT MORAL OU SEXUEL AU TRAVAIL (M.B. 6.6.20 07)

Section premiére - Champ d’application et définitions

Article ler.- Le présent arrété s’appliqgue aux employeurs etrawilleurs ainsi qu’aux
er

personnes y assimilées, visées a l'article 2,,8l& la loi du 4 ao(t 1996 relative au bien-étre
des travailleurs lors de I'exécution de leur travai

Art. 2 .- Pour I'application des dispositions du présenttéroé entend par:

1° la loi: la loi du 4 ao(t 1996 relative au bigneédes travailleurs lors de I'exécution de leur
travail;

2° le comité: le comité pour la prévention et latpction au travail ou, a défaut, la délégation
syndicale ou, a défaut, les travailleurs eux-méooe$ormément aux dispositions de
I'article 53 de la loi;

3° la charge psychosociale occasionnée par leitrévate charge, de nature psychosociale,
qui trouve son origine dans I'exécution du traailqui survient & I'occasion de I'exécution
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du travail, qui a des conséquences dommageablés santé physique ou mentale de la

personne;

4° |e conseiller en prévention compétent: la pamsgrhysique liée soit & un service interne
soit & un service externe pour la prévention ptddection au travail qui répond aux
conditions visées a la section IlI;

5° la personne de confiance: la personne viséésigmie conformément a l'article 32 sexies,
§ 2 delaloi;

6° autres personnes sur les lieux de travail: tpateonne, autre que celles visées a l'article

er
2, 8 1 de laloi, qui entre en contact avec les travaifidars de I'exécution de leur travail,
notamment les clients, les fournisseurs, les piaeta de service, les éléves et étudiants et
les bénéficiaires d'allocations.

Section 1. — Principes généraux relatifs a la prévention di& charge psychosociale
occasionnée par le travall

Art. 3.- Dans le cadre du systeme dynamique de gestiorisdgses, 'employeur identifie les
situations qui peuvent engendrer une charge psgclads et il détermine et évalue les risques.

Lors de I'exécution de cette analyse des risq@sployeur tient compte notamment des
situations ou sont présents du stress, des coufditi violence ou du harcelement moral ou
sexuel au travail.

Cette analyse des risques est réalisée avec &boddition du conseiller en prévention
compétent et tient compte du contenu du travad,aaditions de travail, des conditions de vie
au travail et des relations de travail et permi&raployeur de prendre les mesures de
prévention appropriées en vue de prévenir la chasgehosociale.

Art. 4.- En application de l'article 3, 'employeur dont leavailleurs entrent, lors de

I'exécution de leur travail, en contact avec d’'astpersonnes sur les lieux de travail, effectue,
avec la collaboration du conseiller en préventiompétent, une analyse des risques relative a la
charge psychosociale occasionnée du fait de cesipees.

er
L’employeur détermine sur la base de I'analyseridegies visée a I'alinéa les mesures de
prévention qui doivent étre prises.

Art. 5.- L'employeur effectue en outre, avec la collaboratio conseiller en prévention
compétent, une analyse des incidents de naturé@syciale qui se répétent ou pour lesquels le
conseiller en prévention a donné un avis.

Sans préjudice des articles 21 a 31, 'employeterdéne, sur base de cette analyse des risques,
les mesures de prévention qui seront prises p@wepir ou gérer la charge psychosociale.

Art. 6.- L’'employeur transmet au comité les résultats dealfgse des risques visée aux articles
3 et 4 et demande I'avis du comité sur les mesiggwévention.

L’employeur ne transmet au comité que des donrallectives et anonymes relatives aux

résultats de I'analyse des risques visée a I'arbokt demande I'avis du comité sur les mesures
de prévention.
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Art. 7 .- Les résultats de I'analyse des risques et les rgsla prévention visés a I'article 6 sont

intégrés dans un volet spécifique au plan globglrdeention et, le cas échéant, au plan
d’action annuel visés aux articles 10 et 11 dedt@rroyal du 27 mars 1998 relatif a la politique
du bien-étre des travailleurs lors de I'exécutierdelr travail.

er
Art. 8.- En vue de la rédaction du rapport annuel visértidla 7, 8 1, 2°, b de I'arrété royal
du 27 mars 1998 relatif au service interne pogréwvention et la protection au travail, le
conseiller en prévention compétent et la persoenendfiance transmettent au conseiller en
prévention du service interne les données pertsenii doivent lui permettre de compléter le
rapport annuel.

Section lll. - Conditions spécifiques relatives a I'accés a fanction de conseiller en
prévention spécialisé dans les aspects psychosogiau travail

Art. 9.- Les conseillers en prévention des services integhesternes pour la prévention et la
protection au travail, chargés des missions etatdges en matiére de charge psychosociale
er

occasionnée par le travail doivent répondre auxlitioms visées a l'article 22, alinéa,5°, de
I'arrété royal du 27 mars 1998 relatif aux servierternes pour la prévention et la protection au
travail.

Art. 10. —Les personnes désignées avant I'entrée en vigueprégent arrété dans le service
interne en application des articles 16, alinéaXrade I'arrété royal du 11 juillet 2002 relatif &
la protection contre la violence et le harcélermeatal ou sexuel au travail peuvent continuer a
exercer la fonction de conseiller en prévention pétent dans les conditions déterminées dans
ces articles.

Section V. - Dispositions spécifiques relatives a la violeaet au harcelement moral ou
sexuel au travail

Sous-section I. - Dispositions spécifiques relatis& la prévention de la violence et du
harcelement moral ou sexuel au travail

Art. 11.- Pour l'application des dispositions de la préseetion, I'employeur fait appel au
conseiller en prévention compétent qui a été désigmformément a I'article 32 sexies de la
loi.

Les dispositions de la présente sous-section rierigras préjudice a 'obligation de
'employeur d’appliquer les dispositions de la g@til.

Art. 12 .- En vue de I'analyse des risques visée a l'articleemployeur dont les travailleurs
entrent en contact avec d’autres personnes slielesde travail lors de I'exécution de leur
travail prend connaissance des déclarations desilteaurs qui sont reprises dans un registre.

Ce registre est tenu par la personne de confiamée aonseiller en prévention compétent ou par
le service interne pour la prévention et la prabecau travail si le conseiller en prévention
compétent fait partie d'un service externe et gelse personne de confiance n'a été désignée.

Ces déclarations contiennent une description dessdia violence, de harcélement moral ou

sexuel au travail causés par d’autres personnds Beu de travail dont le travailleur estime
avoir été 'objet ainsi que la date de ces faite Be comprend pas l'identité du travailleur.

103



Ohservatorio Wasoco
de Acoso Moral

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

Pt
Seuls I'employeur, le conseiller en prévention cétapt et la personne de confiance ont acces a

ce registre.

Il est tenu a la disposition du fonctionnaire cléedg la surveillance.

L’employeur conserve les déclarations des faitesafans le registre pendant cing ans a dater
du jour ou le travailleur a consigné ces déclanatio

Art. 13.- En application de l'article 5, 'employeur effecture analyse des risques de tous les
faits qui ont fait I'objet d’'une plainte motivée.

Art. 14 .- L'employeur détermine, conformément a l'article@ater de la loi, les mesures de

er
prévention qui doivent étre prises, désigne, canfmnent a I'article 32 sexies, 8 de la loi, un
conseiller en prévention compétent, désigne évéetent une ou plusieurs personnes de
confiance et les écarte de leur fonction, conforer@ma 'article 32 sexies, 8 2 de la loi.

Lorsqu'aucun accord n’est atteint au sein du coduatiés la procédure visée a l'article 32quater,
er
8 1 de laloi ou lorsque I'accord de tous les membepsésentant les travailleurs au sein du
er

comité, visé a l'article 32sexies, §dt § 2 de la loi, n'est pas atteint, I'employeumdede
I'avis du fonctionnaire chargé de la surveillance.

Le fonctionnaire entend les parties concernéesnge de concilier les positions de chacun. En
I'absence de conciliation, il émet un avis quiregifié a 'employeur par lettre recommandée.
L’employeur informe le comité ou, selon le cas,rembres représentants les travailleurs au
sein du comité de I'avis de ce fonctionnaire damsliélai de trente jours a dater de la
natification.

er
Art. 15.- 8 1 . Sans préjudice des dispositions des articles II7de2'arrété royal du 27 mars
1998 relatif a la politique du bien-étre des trigars lors de I'exécution de leur travail,
I'employeur prend les mesures nécessaires poulegueavailleurs, les membres de la ligne
hiérarchique et les membres du comité disposetddes les informations utiles relatives:

1° aux résultats de I'analyse des risques viséeadictes 3 et 4 et aux données collectives et
anonymes visées a l'article 6;

2° aux mesures de prévention applicables;

3° aux procédures a appliquer lorsqu’un travailkestime étre I'objet de violence ou de
harcelement moral ou sexuel au travail;

4° au droit pour le travailleur d’acter une dédimradans le registre visé a l'article 12;

5° aux services ou institutions auxquels il estdppel en application de l'article 32
quinquies de la loi;

6° a I'obligation de s’abstenir de violence et dedélement moral ou sexuel au travail.

§ 2.En outre, 'employeur veille a ce que les travailie les membres de la ligne hiérarchique
et les membres du comité recoivent la formatioreagaire pour qu’ils puissent appliquer de
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maniere adéquate les mesures de prévention, leédunes, les droits et les obligations au sujet
er

desquels ils recoivent les informations visées au, 8°, 3°, 4° et 6°.
Sous-section Il.- Statut de la personne de confiaec

Art. 16.- L'employeur veille a ce que la personne de confiaamcomplisse en tout temps ses
missions de maniere compléte et efficace.

A cet effet:

1° lorsqu’elle agit dans le cadre de sa fonctiope@®sonne de confiance, la personne de
confiance qui appartient au personnel de I'emplogstirattachée fonctionnellement au
service interne de prévention et de protectiorraatl et a un acces direct a la personne
chargée de la gestion journaliére de I'entreprise@!’institution;

2° elle dispose du temps nécessaire a I'exercicegenissions;
3° elle dispose d'un local adéquat pour exercensssions en toute confidentialité;

4° elle a le droit et I'obligation d’entretenir ®les contacts avec le conseiller en prévention
compétent qui sont utiles a I'accomplissement dmisaion;

5° elle dispose des compétences en terme de daireilet des connaissances nécessaires a
I'accomplissement de ses missions, telles ques/g&annexe ler du présent arrété et elle a
donc la possibilité de suivre les formations p@srdcquérir et les perfectionner.

Les frais liés aux formations visées a I'aliné&2gde méme que les frais de déplacement y
afférents sont a charge de I'employeur. Le tempsacré a ces formations est rémunéré
comme temps de travail.

En outre I'employeur prend les mesures nécessdiires|u’aucune personne ne fasse pression
d’'une quelcongque maniére, aussi bien directememdirectement, sur la personne de
confiance dans I'exercice de sa fonction, notamraantue d’obtenir de I'information qui est
liée ou qui peut étre liée a I'exercice de sa fiomct

Art. 17 .- Les personnes désignées en tant que personneftinceravant I'entrée en vigueur
du présent arrété en application de I'arrété rdyall juillet 2002 relatif a la protection contre
la violence et le harcelement moral ou sexuel aait et qui ont déja suivi une formation
peuvent continuer a exercer la fonction de persoenenfiance méme si cette formation ne
répond pas a toutes les conditions mentionnéesadxe |.

Sous-section lll. - Obligations spécifiques du coedller en prévention-médecin du travail
Art. 18.- Le conseiller en prévention-médecin du travail guipccasion de tout examen
médical de surveillance de la santé des travad|eaanstate que I'état de santé d’un travailleur
est altéré et présume que cela peut provenir domportement de violence, de harcélement
moral ou sexuel au travail:

1° informe le travailleur sur les possibilités dedsesser au conseiller en prévention
compétent ou a la personne de confiance;
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2° peut lui-méme informer le conseiller en prévamttompétent s'il estime que le travailleur

n'est pas en mesure de s’adresser lui-méme auillensesous réserve de son accord.

Sous-section IV. - Taches du conseiller en préveati et de la personne de confiance

er
Art. 19.- 8 1 . Le conseiller en prévention compétent et, le chgauat, la personne de
confiance assistent 'employeur, les membres tigha hiérarchique et les travailleurs pour
I'application des mesures visées par la loi erésent arrété dans la mesure définie ci-apres.
Le conseiller en prévention compétent et la persaenconfiance se concertent régulierement.
§ 2.Le conseiller en prévention compétent est chargéatdes suivantes:
1° il collabore a I'analyse des risques visée atiglas 3 a 5 et 12 et 13;
2° il dispense des conseils, accorde I'accueilpggsonnes qui déclarent étre I'objet de
violence, de harcelement moral ou sexuel au tratgié cas échéant, il participe de
maniére informelle a la recherche d’une solution;
3¢ il recoit les plaintes motivées des personnésiéclarent étre I'objet de violence ou de
harcélement moral ou sexuel au travail, il re@sttémoignages et avise I'employeur du fait
que ces personnes, dont il transmet I'identitéébéient de la protection visée a l'article 32
tredecies de la loi;
4° il examine les plaintes motivées et proposeloyeur des mesures appropri€es;

5° il procede si nécessaire aux démarches utisgesia I'article 32 septies de la loi;

6° il donne son avis sur le choix des servicesstitutions visés a l'article 32 quinquies de
la loi;

7° il ouvre et tient a jour le dossier individuéé a I'article 20 lorsqu’une plainte motivée a
été déposée;

8¢ il fournit au conseiller en prévention du seevioterne les données qui sont pertinentes
pour la rédaction du rapport annuel visé a I'agtigl

§ 3.La personne de confiance est chargée des tachesitas:
1° dans le cadre de I'analyse des risques:

a) elle participe a I'élaboration des procéduresiare par le travailleur qui déclare étre
I'objet de violence ou de harcélement moral ou ekau travail,

b) elle transmet au conseiller en prévention coemdes données des incidents qui se sont
répétés gu’'elle a traités et qui sont nécessaifegécution de I'analyse visée a I'article
S5;

2° elle dispense des conseils, accorde I'accusipgesonnes qui déclarent étre I'objet de

violence, de harcelement moral ou sexuel au tr@taié cas échéant, elle participe de
maniére informelle a la recherche d’une solution;
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3° elle recoit les plaintes motivées des persoquedéclarent étre I'objet de violence ou de
harcélement moral ou sexuel au travail et les in@tsu conseiller en prévention
compétent;

4° elle fournit au conseiller en prévention du garnterne les données qui sont pertinentes
pour la rédaction du rapport annuel visé a I'agtigl

Art. 20.- Le dossier individuel de plainte comprend:
1° le document contenant la plainte motivée;
2° le document qui avertit 'employeur gu’une ptaimotivée a été déposée;
3° le document contenant, le cas échéant, le e¢gldtla tentative de conciliation;

4° le cas échéant, le document visé a I'articleaiBga 6 relatif a la prolongation du délai
pour rendre un avis a I'employeur;

5° I'avis du conseiller en prévention compétentidésa I'employeur visé a l'article 28,
alinéa 4;

6° le cas échéant, la demande d’intervention datfonnaire chargé de la surveillance;

7° les documents reprenant les déclarations desmees entendues par le conseiller en
prévention compétent.

Les données particuliéres a caractere personmesided par le conseiller en prévention
compétent lors de ses démarches et qui lui socifepement réservées ne peuvent pas figurer
dans le dossier individuel de plainte.

Le dossier individuel de plainte est confié a ledgeet a la responsabilité exclusive du
conseiller en prévention compétent.

er
Le dossier individuel de plainte, contenant lesra@s visées a I'alinéa 11° a 6° est tenu a la
disposition du fonctionnaire chargé de la surveda

Sous-section V. — Procédure interne

Art. 21 .- Lorsqu’un travailleur estime étre I'objet de wate ou de harcélement moral ou
sexuel au travail, une procédure interne a I'emisepu l'institution s’offre a lui selon les
modalités détaillées ci-aprés.

Art. 22 .- Lorsqu’une personne de confiance est désignéegMailieur qui estime étre I'objet de
violence ou de harcelement moral ou sexuel auitrshaaresse a cette personne sauf s'il
préfére s’adresser directement au conseiller ereptidn compétent.

Art. 23 .- La personne de confiance entend le travailleus@giresse a elle dans un délai de
huit jours calendrier apres le premier contace Eithforme sur la possibilité de rechercher une
solution de maniere informelle par le biais d’'untivention auprés d’'un membre de la ligne
hiérarchique ou par le biais d’'une conciliation@lgepersonne mise en cause.
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La personne de confiance n'agit qu'avec I'accordrduailleur.

Le processus de conciliation nécessite I'accordpdeties.

Si le travailleur ne désire pas s’engager dansdharche d’une solution de maniere informelle,
si le travailleur désire y mettre fin ou si la cihiation ou I'intervention n’aboutit pas a une
solution ou si les faits persistent , le travaillqui déclare étre I'objet de violence ou de
harcélement peut déposer une plainte motivée adpré&spersonne de confiance,
conformément a l'article 25.

Art. 24 .- Si une personne de confiance n'a pas été désilgnieayailleur qui estime étre I'objet
de violence ou de harcélement moral ou sexuelaaaitrs’adresse au conseiller en prévention
compétent qui agit conformément a I'article 23.

Art. 25 .- Le travailleur peut uniguement déposer une plaimiévée aupres de la personne de
confiance ou du conseiller en prévention compé&tdrd eu un entretien personnel avec au
moins une de ces personnes avant d'introduiresiatel motivée.

La personne de confiance ou le conseiller en pté@renompétent aupres de qui la plainte
motivée sera déposée ainsi que le travailleur qui déposer la plainte motivée veillent a ce
que I'entretien personnel ait lieu dans un délangiejours calendrier a partir du moment ou le
travailleur exprime sa volonté de déposer une fgairotivée.

Selon le cas, la personne de confiance ou le darsai prévention signe une copie de la
plainte motivée et la remet au travailleur. Cetipie, qui a valeur d’accusé de réception,
mentionne que I'entretien personnel a eu lieu.

Lorsque la personne de confiance regoit la plaimggvée, elle la transmet immédiatement au
conseiller en prévention compétent.

Des que le conseiller en prévention recoit la péamotivée, il avise immeédiatement
I'employeur du fait que le travailleur qui a dépts@lainte motivée, dont il transmet I'identité,
bénéficie de la protection visée a I'article 32lgeies de la loi.

Art. 26 .- Les travailleurs doivent pouvoir consulter la persde confiance ou le conseiller en
prévention compétent pendant les heures de travail.

Lorsque 'organisation habituelle du temps de tilaya est d’application chez 'employeur ne
permet pas au travailleur de pouvoir consulterld@nne de confiance ou le conseiller en
prévention compétent pendant les heures de traedik consultation peut avoir lieu en dehors
des heures de travail si une convention collectivéravail le prévoit.

Dans les deux cas, le temps consacré a la consnulti la personne de confiance ou du
conseiller en prévention est considéré comme dpgeata travail et les frais de déplacement
sont a charge de I'employeur.

Art. 27 .- La plainte motivée est un document daté et signéepaavailleur qui comprend, outre
la demande a I'employeur de prendre des mesure@s@ges pour mettre fin aux actes:

1° la description précise des faits constituti&os le travailleur, de violence ou de
harcelement moral ou sexuel au travail;

2° le moment et I'endroit ou chacun des faits s déroulés;
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3° l'identité de la personne mise en cause.

Art. 28.- Le conseiller en prévention compétent communiglzepgersonne mise en cause les
faits qui lui sont reprochés dans les plus brefgisléentend les personnes, témoins ou autres,
gu’il juge utiles, et examine en toute impartialaéplainte motivee.

La personne mise en cause et les témoins recaimentopie de leurs déclarations.

Le conseiller en prévention avise immédiatememiyeur du fait que le travailleur qui a

er
déposé un témoignage au sens de l'article 32 tiegle®& 1, 5° de la loi et dont il transmet
l'identité bénéficie de la protection visée a adicke.

Il remet un avis écrit a 'employeur contenant:
1° le compte rendu des faits;
2° le cas échéant, le résultat de la tentativeodeiliation;
3° pour autant que les données relevées du casreefient, un avis motivé sur la question
de savoir si ces faits peuvent étre considérés @dena violence ou du harcélement moral
ou sexuel au travail ou comme des faits d’'une andtere qui créent une charge
psychosociale du fait du travail,
4° I'analyse des causes primaires, secondairestigtites des faits;
5° les mesures qui doivent étre prises dans lendagduel pour mettre fin aux faits;
6° les autres mesures de prévention a mettre ameoeu
Cet avis est remis a I'employeur dans un délarale mois maximum a partir du dépét de la
plainte motivée.
Ce délai peut étre prolongé a plusieurs reprises délai de trois mois pour autant que le
conseiller en prévention puisse le justifier a cleafpis et en transmettre les motifs par écrit a

'employeur et au travailleur qui a déposé la glaimotivée.

En tout état de cause, I'avis est donné au pldsdenze mois aprés le dépbt de la plainte
motivée.

Art. 29 .- L’'employeur informe le plaignhant et la personneares cause des mesures
individuelles qu'il envisage de prendre.

Si ces mesures peuvent modifier les conditionsadail du travailleur, I'employeur transmet
au travailleur une copie de I'avis du conseillepeévention visé a I'article 28 a I'exception des
propositions de mesures collectives et entendasitteur qui peut se faire assister lors de cet
entretien.

Art. 30.- L'employeur communique au travailleur qui envisdgetroduire une action en

justice une copie de I'avis du conseiller en préeervisé a I'article 28 a I'exception des
propositions de mesures collectives.
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Art. 31 .- Le travailleur d'une entreprise extérieure quirastiétre I'objet de violence ou de
harcélement moral ou sexuel au travail de la part ttavailleur d’'un employeur dans
I'établissement duquel il exécute de fagon perminedes activités peut faire appel a la
procédure interne de I'employeur aupres duquebctsités sont exécutées.

Lorsque des mesures de prévention individuellegetbiétre prises vis-a-vis d’un travailleur
d’une entreprise extérieure, 'employeur chez guit&xécutées les activités de fagon
permanente prendra tous les contacts utiles aseplbyeur de I'entreprise extérieure pour que
les mesures puissent effectivement étre miseswrrae

Section V.- Dispositions finales
Art. 32.- La Direction générale Humanisation du travail dwige public fédéral Emploi,
Travail et Concertation sociale est chargée devoéckes décisions des juridictions prises en

matiere de violence et de harcelement moral ouedexutravail, tel que prévu a I'article 32oc-
tiesdecies de la loi.

er re
Art. 33.- Les dispositions des articlesd 32 du présent arrété et son annex®hstituent le
er
titre | , Chapitre V du Code sur le bien-étre au travadicaes intitulés suivants:

er
1° « Titre | . - Principes généraux »

2° « Chapitre V. - Mesures relatives a la chargelpssociale occasionnée par le travail »

Art. 34 3 art. 36.- dispositions modificatives et abrogatoires

Art. 37.- (disposition modificativel\ I'annexe Il Rapport annuel du Service internarda

prévention et la protection au travail visé aikdet7, 8§ 1 2°, b, de l'arrété royal du 27 mars
1998 relatif au service interne pour la prévengbla protection au travail, remplacé par l'arrété
royal du 29 janvier 2007, un point VII bis est d@dont le texte est repris a I'annexe 1l du
présent arrété.

Art. 38.- (disposition abrogatoirel'arrété royal du 11 juillet 2002 relatif & la protion contre
la violence et le harcelement moral ou sexuel aait est abrogé.

(disposition transitoire).es dispositions de I'arrété royal précité du iejfi2002 restent
cependant d'application a toutes les plaintes guéte introduites avant la date d'entrée en
vigueur de cet arrété et au sujet desquelles Iseiidar en prévention n'a pas encore
communiqué d'avis a I'employeur ou pour lesquébesployeur n'a pas encore pris de mesures
individuelles.

Art. 39.- Notre Ministre de 'Emploi est chargé de I'exéautiln présent arréte.

re
ANNEXE |
Compétences et connaissances des personnes de aané visées a l'article 16

Les compétences en terme de savoir-faire viséagialé 16, alinéa 2, 5° ont notamment trait:
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1) aux compétences de base de la méthodologierdiimtion psychosociale et de résolution de
problemes dans les organisations;

2) a l'analyse des situations conflictuelles et gmstion selon les dimensions interindividuelles,
groupales et organisationnelles;

3) aux technigues d'entretien d'aide et de comseibtamment la gestion des émotions, I'écoute
active, l'assertivité et la communication efficace.

Les connaissances visées a l'article 16, alinBa @t notamment trait:

1) a la politiqgue du bien-étre au travail, notamtrsas acteurs et leurs missions, le systeme
dynamique de gestion des risques;

2) aux missions de ces acteurs dans le cadre ispicide la protection contre la violence et le
harcélement moral ou sexuel au travail;

3) aux dispositifs internes et externes mis enegpdacprofit des personnes qui déclarent étre
I'objet de violence ou de harcélement moral ou slexu

4) a la définition des phénomeénes de violence éladeclement moral ou sexuel au travail;

5) a des éléments de psychologie sociale des agjannis et institutions notamment les
structures, les processus et le changement;

6) a des éléments de déontologie psychosociale;
7) aux techniques de rédaction des raggpor
Més informacién en / More information in

www.beswic.be www.respectautravail.bevww.respectatwork.he
www.capscienceshumaines-uct.be
http://www.emploi.belgigue.be/WorkArea/showcontaspx?id=8346

http://www.emploi.belgique.be/WorkArea/showcontagpx?id=9854

BRASIL - BRAZIL

LEI CONTRA ASSEDIO MORAL DO ESTADO DO RIO DE JANEIR O
De iniciativa de Noel de Carvalho, dep. est., PSB/R

Lei n® 3921, de 23 de agosto de 2002. Veda o asss@mtial no trabalho, no &mbito dos 6rgaos,
reparticdes ou entidades da administracao cerdtdajzautarquias, fundacdes, empresas
publicas e sociedades de economia mista, do pedistdtivo, executivo ou judiciario do
Estado do Rio de Janeiro, inclusive concessionérsmissionarias de servigos estaduais de
utilidade ou interesse publico, e da outras prowGss.
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Primeira lei estadual aprovada no Brasil (agostaGi).
ASSEMBLEIA LEGISLATIVA DO ESTADO DO RIO DE JANEIRO
Lei n°® 3921, de 23 de agosto de 2002.

O Presidente da Assembléia Legislativa do EstadRidale Janeiro, em conformidade com o
que dispde o § 5° combinado com o § 7° do artiGodhlConstituicdo Estadual, promulga a Lei
n°® 3921, de 23 de agosto de 2002, oriunda do Broget.ei n® 2807, de 2001.

A Assembléia Legislativa do Estado do Rio de Jarmeisolve:

Artigo 1° - Fica vedada, no ambito dos 6rgédos, tdes ou entidades da administracédo
centralizada, autarquias, fundacg6es, empresascpéliu sociedades de economia mista, do
Poder Legislativo, Executivo ou Judiciario, inciesconcessiondrias ou permissionarias de
servigos estaduais de utilidade ou interesse mjliexercicio de qualquer ato, atitude ou
postura que se possa caracterizar como assédibmodrabalho, por parte de superior
hierarquico, contra funcionario, servidor ou empdige que impligue em violacéo da
dignidade desse ou sujeitando-o0 a condi¢des dalli@abumilhantes e degradantes.

Artigo 2° - Considera-se assédio moral no trabglao os fins do que trata a presente Lei, a
exposi¢do do funcionério, servidor ou empregadtuago humilhante ou constrangedora, ou
qualquer acdo, ou palavra gesto, praticada de megebitivo e prolongado, durante o
expediente do 6rgado ou entidade, e, por agentegaldd, chefe ou supervisor hierrquico ou
qualquer representante que, no exercicio de snaédg,abusando da autoridade que lhe foi
conferida, tenha por objetivo ou efeito atingiuéoaestima e a autodeterminacéo do
subordinado, com danos ao ambiente de trabalh@eaaigos prestados ao publico e ao proprio
usuario, bem como, obstaculizar a evolu¢céo daicawe a estabilidade funcional do servidor
constrangido.

Paragrafo unico - O assédio moral no trabalhonmoith da administracao publica estadual e
das entidades colaboradoras, caracteriza-se, tanmagmelacdes funcionais escalbes
hierarquicos, pelas seguintes circunstancias:

1. determinar o cumprimento de atribuic6es ebfaa ou atividades incompativeis com o
cargo do servidor ou em condi¢cdes e prazos inexeigili

2. designar para fungdes triviais, o0 exerceatudgdes técnicas, especializadas ou aquelas
para as quais, de qualquer forma, sejam exigiéosinento e conhecimento especificos;

3. apropriar-se do crédito de idéias, propostagetos ou de qualquer trabalho de outrem;

4. torturar psicologicamente, desprezar, ignouaiumilhar o servidor, isolando-o de contatos
com seus colegas e superiores hierarquicos ou atnas@essoas com as quais se relacione
funcionalmente;

5. sonegar de informacfes que sejam necessaribssempenho das funcdes ou Uteis a vida
funcional do servidor;
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6. divulgar rumores e comentérios maliciosos) bemo criticas reiteradas, ou subestimar
esforgos, que atinjam a salude mental do servidor; e

7. na exposicao do servidor ou do funcionaedeitos fisicos ou mentais adversos, em
prejuizo de seu desenvolvimento pessoal e profiakio

Artigo 3° - Todo ato resultante de assédio moratatmalho € nulo de pleno direito.

Artigo 4° - O assédio moral no trabalho praticadoggente, que exerca funcao de autoridade,
nos termos desta Lei, € infracdo grave e sujaitémérator as seguintes penalidades:

1. adverténcia;
2. suspenséo; e/ou
3. demissao;

§ 1° - Na aplicacao das penalidades, serdo coadinens danos para a Administracao, ficando
o servidor obrigado a permanecer em servico

§ 2° - A adverténcia sera aplicada por escrito,cagss em que nao se justifique imposigcéo de
penalidade mais grave, podendo ser convertidaegiéncia obrigatoria a programa de
aprimoramento, e melhoria do comportamento fundj@oeen infrator o compelido a dele
participar regularmente, permanecendo em servico.

§ 3° - A suspenséo sera aplicada em caso de @migdde faltas punidas com adverténcia.

§ 4° - Quando houver conveniéncia para o servipenalidade de suspensao podera ser
convertida em multa, em montante ou percentualltzalo por dia, & base dos vencimentos ou
remuneracgdo, nos termos das normas especificagldedrgéo ou entidade, sujeitando o
infrator a receber informacdes, atribuices, tarefautras atividades.

§ 5° - A demisséo sera aplicada em caso de rengaléas faltas punidas com suspenséo, nos
termos regulamentares e mediante processo adratiistpréprio

Artigo 5° - Por provocacéo da parte ofendida, ooftgo pela autoridade que tiver
conhecimento da pratica de assédio moral no traps#ita promovida sua imediata apuracao,
mediante sindicancia ou processo administrativo.

Paragrafo unico - Nenhum servidor ou funcionaridgréa sofrer qualquer espécie de
constrangimento ou ser sancionado por ter testealondititude definidas nesta Lei ou por té-
las relatado.

Artigo 6° - Fica assegurado ao servidor ou fundiorecusado da pratica de assédio moral no
trabalho o direito de ampla defesa das acusac@thgdiorem imputadas, nos termos das
normas especificas de cada 6rgéo ou entidade gsabde nulidade.

Artigo 7° - Os orgaos ou entidades da administra¢édica estadual, bem como,
concessionarias ou permissionarias, na pessoaiseeggesentantes legais, ficam obrigados a
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i
tomar as medidas necessarias para prevenir o assedhl no trabalho, conforme definido na
presente Lei.

Paragrafo Unico - Para os fins de que trata estmaserdo adotadas, dentre outras, as seguintes
medidas:

1. o planejamento e a organizacéo do trabalhduzira, em beneficio do servidor,
contemplando, entre outros, 0s seguintes pressgost

1. considerar sua autodeterminacao e lilitgsi o exercicio de suas responsabilidades
funcional e profissional;

2. dar-lhe possibilidade de variacédo dbuaitoes, atividades ou tarefas funcionais;

3. assegurar-lhe a oportunidade de catatm os superiores hierarquicos, colegas e
servidores, ligando tarefas individuais de trab&luderecendo informacdes sobre exigéncias do
servico e resultados;

4. garantir-lhe a dignidade pessoal eiturad; e

2. na medida do no possivel, o trabalho poueersificado e repetitivo sera evitado,
protegendo o servidor no caso de variacdo de wgnexecucao; e

3. as condig¢des de trabalho garantia de opolddes de desenvolvimento funcional e
profissional, no servi¢o ou através de cursos gsmfnalizantes.

Artigo 8° - A receita proveniente das multas impss arrecadadas nos termos do artigo 4.°
desta Lei sera revertida e aplicada exclusivamemtprograma de aprimoramento e
aperfeicoamento funcional do servidores.

Artigo 9° - Esta Lei sera regulamentada pelo Execuno prazo de 60 (sessenta) dias.

Artigo 10° - As despesas decorrentes da execugamentaria da presente Lei correrdo por
conta das dotac8es préprias do orcamento, suplad@Ense necessario.

Artigo 11° - Esta Lei entra em vigor na data demudicacao

Artigo 12° - Ficam revogadas as disposi¢des enr&ant

Assembléia Legislativa do Estado do Rio de Janeirn23 de agosto de 2002.
Sergio Cabral, presidente

LEI CONTRA ASSEDIO MORAL DO ESTADO DE SAO PAULO

De iniciativa de Antonio Mentor, dep. est., PT/SP

Lei 12250/06 | Lei N° 12.250, de 9 de fevereir@@6 do Sdo Paulo. Veda o assédio moral no
ambito da administra¢éo publica estadual diretiireta e fundacgdes publicas.

114



T
L A0 ] TRREAR

el i Vi oL

Euskal Behatokia

3.
T

O Presidente da Assembléia Legislativa:

Faco saber que a Assembléia Legislativa decratigpeoenulgo, nos termos do artigo 28, § 8°,
da Constituicdo do Estado, a seguinte lei:

Artigo 1° - Fica vedado o assédio moral no ambétadiministracéo publica estadual direta,
indireta e fundacg@es publicas, submetendo o seargigoocedimentos repetitivos que
impliguem em violagéo de sua dignidade ou, porgueal forma, que o sujeitem a condicoes de
trabalho humilhantes ou degradantes.

Artigo 2° - Considera-se assédio moral para osdéngresente lei, toda acdo, gesto ou palavra,
praticada de forma repetitiva por agente, serviglmpregado, ou qualquer pessoa que,
abusando da autoridade que Ihe confere suas fyriedesa por objetivo ou efeito atingir a auto-
estima e a autodeterminacdo do servidor, com damambiente de trabalho, ao servigo
prestado ao publico e ao préprio usuario, bem cdenolucdo, a carreira e a estabilidade
funcionais do servidor, especialmente:

1. | - determinando o cumprimento de atribuigdgisanhas ou de atividades incompativeis
com o cargo que ocupa, ou em condi¢des e prazosgiiveis;

2. 1l - designando para o exercicio de fun¢fiemis o exercente de fungdes técnicas,
especializadas, ou aquelas para as quais, de guégma, exijam treinamento e conhecimento
especificos;

3. lll - apropriando-se do crédito de idéiagpmstas, projetos ou de qualquer trabalho de
outrem.

Paragrafo Unico - Considera-se também assédio m®@gdes, gestos e palavras que
impliquem:

1. em desprezo, ignorancia ou humilhacdo aadser\que o isolem de contatos com seus
superiores hierarquicos e com outros servidorgsitando-o a receber informacoes,
atribuicdes, tarefas e outras atividades somerdeést de terceiros;

2. na sonegacao de informagdes que sejam naessm& desempenho de suas fung¢des ou
Uteis a sua vida funcional;

3. na divulgacado de rumores e comentérios malis, bem como na pratica de criticas
reiteradas ou na de subestimacado de esforcostigjsraa dignidade do servidor;

4. na exposicao do servidor a efeitos fisicomentais adversos, em prejuizo de seu
desenvolvimento pessoal e profissional.

Artigo 3° - Todo ato resultante de assédio morallé de pleno direito.

Artigo 4° - O assédio moral praticado pelo agesgevidor, empregado ou qualquer pessoa que
exerca funcdo de autoridade nos termos destaitdra€do grave e sujeitara o infrator as
seguintes penalidades:
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1. adverténcia;
2. suspenséo;
3. demissao.

Artigo 5° - Por provocacao da parte ofendida, ooftgo pela autoridade que tiver
conhecimento da pratica de assédio moral, seragwidemsua imediata apuragéo, mediante
sindicancia ou processo administrativo.

Paragrafo tnico - Nenhum servidor poderé sofrelqgea espécie de constrangimento ou ser
sancionado por ter testemunhado atitudes defimieste artigo ou por té-las relatado.

Artigo 6° - Fica assegurado ao servidor acusagwéataa de assédio moral o direito de ampla
defesa das acusacOes que lhe forem imputadagrnusstdas normas especificas de cada 6rgao
da administracdo ou fundacéo, sob pena de nulidade.

Artigo 7° - Os 6rgaos da administracdo publicadestbdireta, indireta e fundacgdes publicas, na
pessoa de seus representantes legais, ficam osigadmar as medidas necessarias para
prevenir o assédio moral, conforme definido nagmaslei.

Paragrafo unico - Para os fins deste artigo seté@tadas, dentre outras, as seguintes medidas:
1. o planejamento e a organizacdo do trabalho:

1. levara em consideracdo a autodeterd@de cada servidor e possibilitara o exercicio
de sua responsabilidade funcional e profissional,

2. dard a ele possibilidade de variacaatidleuicdes, atividades ou tarefas funcionais;

3. assegurara ao servidor oportunidadmdtatos com os superiores hierarquicos e outros
servidores, ligando tarefas individuais de trab&loderecendo a ele informacdes sobre
exigéncias do servigo e resultados;

4. garantird a dignidade do servidor.

2. o trabalho pouco diversificado e repetitiecésevitado, protegendo o servidor no caso de
variacdo de ritmo de trabalho;

3. as condi¢des de trabalho garantirdo ao ssrejgbrtunidades de desenvolvimento
funcional e profissional no servigo.

Artigo 8° - Vetado.
Artigo 9° - O Poder Executivo regulamentara estadeprazo de 60 (sessenta) dias.

Artigo 10 - As despesas decorrentes da execucdm léesorrerdo a conta das dotacdes
orcamentarias proprias, suplementadas se necessario

Artigo 11 - Esta lei entra em vigor na data deualicacéo.
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Assembléia Legislativa do Estado de Sao Paulo9 alesfevereiro de 2006.

Rodrigo Garcia - Presidente Publicada na Secredarfasssembléia Legislativa do Estado de
S&o Paulo, aos 9 de fevereiro de 2006.

Marco Antonio Hatem Beneton - Secretario Geraldpagntar
LElI CONTRA ASSEDIO MORAL DE SAO PAULO - SP
De iniciativa de Arselino Tatto, vereador pelo PT.

Disp@e sobre a aplicacdo de penalidades a pr&itasdédio moral" nas dependéncias da
Administracdo Publica Municipal Direta e Indiretar gervidores publicos municipais.

CAMARA MUNICIPAL DE SAO PAULO - SP
Lei n°® 13.288, de 10 de janeiro de 2002.
A Cémara Municipal de Sao Paulo decreta:

Artigo 1° - Ficam os servidores publicos municipigeitos as seguintes penalidades
administrativas na pratica de assédio moral, npsrdiencias do local de trabalho:

1. Curso de aprimoramento profissional
2. Suspensao

3. Multa

4. Demisséo

Paragrafo Unico - Para fins do disposto nesteolesidera-se assédio moral todo tipo de acéo,
gesto ou palavra que atinja, pela repeticdo, aeattma e a seguranga de um individuo,

fazendo-o duvidar de si e de sua competéncia,damdio em dano ao ambiente de trabalho, a

evolucao da carreira profissional ou a estabiliddaginculo empregaticio do funcionério, tais

como: marcar tarefas com prazos impossiveis; pakpa#m de uma area de responsabilidade

para funcdes triviais; tomar crédito de idéias ukeas; ignorar ou excluir um funcionario sé se

dirigindo a ele através de terceiros; sonegar mégdes de forma insistente; espalhar rumores

maliciosos; criticar com persisténcia; subestinsforeos.

§ 2° - A multa de que trata o inciso Il destegartiera um valor minimo de 20 UFM (Unidades

Fiscais do Municipio), tendo como limite a metade tendimentos do servidor.

Artigo 2° - Os procedimentos administrativos dgdg&o no artigo anterior seré iniciado por
provocacao da parte ofendida ou pela autoridadéivgreconhecimento da infracéo funcional.

Paragrafo Unico - Fica assegurado ao servidoreitalide ampla defesa das acusacdes que lhe

forem imputadas, sob pena de nulidade.

Artigo 3° - As penalidades a serem aplicadas s#géididas em processo administrativo, de
forma progressiva, considerada a reincidénciaredadade da acgao.
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§ 1°. As penas de curso de aprimoramento profigkisnspenséo e multa deverdo ser objeto de
notificacéo por escrito ao servidor infrator;

§ 2°. A pena de suspenséo podera, quando houvesriéncia para o servico, ser convertida
em multa, sendo o funcionario, nesse caso, obrigggismanecer no exercicio da fungéo;

Artigo 4° - A arrecadacédo da receita provenienterdaltas impostas deverdo ser revertidas
integralmente a programa de aprimoramento profissido servidor naquela unidade
administrativa.

Artigo 5° - Esta lei devera ser regulamentada pekxrutivo no prazo de 60 (sessenta) dias.

Artigo 6° - As despesas decorrentes da execucamergaria da presente lei correrdo por conta
das dotagdes orgamentarias proprias, suplemerdadaessario.

Artigo 7° - Esta lei entrara em vigor na data demublicagéo, revogadas as disposi¢cfes em
contrario.

Sala das sessdes Arselino Tatto, vereador - PT - SP

Mas informacion en / More information irnttp://www.assediomoral.org/

ESPANA - SPAIN
CONSTITUCION ESPANOLA

Articulo 10.

1. La dignidad de la persona, los derechos inviolables que leisioarentes, el libre
desarrollo de la personalidad, el respeto a layeylos derechos de los deméas son
fundamento del orden politico y de la paz social.

Articulo 15.

Todos tienen derecho a la vida y antegridad fisica y moral, sin que, en ningun caso,
puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tmlmsnanos o degradantes. Queda
abolida la pena de muerte, salvo lo que puedamiisdas Leyes penales militares para
tiempos de guerra.

Articulo 18.

1. Se garantiza elerecho al honor, a la intimidad personal y familiay a la propia
imagen.

LEY 62/2003, DE 30 DE DICIEMBRE, DE MEDIDAS FISCALES,
ADMINISTRATIVAS Y DEL ORDEN SOCIAL.

CAPITULO Ill. MEDIDAS PARA LA APLICACION DEL
PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO.
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Articulo 28. Definiciones.

Uno. A los efectos de este capitulo se entendera po

D) Acoso: toda conducta no deseada relacionada amigeh racial o étnico, la religién o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orgéfwasexual de una persona, que tenga
como objetivo 0 consecuencia atentar contra suidiAgny crear un entorno
intimidatorio, humillante u ofensivo.

LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO, PARA LA IGUALD AD EFECTIVA
DE MUJERES Y HOMBRES.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el CédigodPemlos efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbalicofisle naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contdiglaidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradaofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquiepodiaimiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propdsito o el efecaahtar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorias@do sexual y el acoso por razén de
sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una ¢atiea de derecho a la aceptacion de
una situacion constitutiva de acoso sexual o decpor razén de sexo se considerara
también acto de discriminacidén por razon de sexo.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sgxelacoso por razon de
sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones liigdrgue eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y arbitrar procedimiergpecdficos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones querpterdaular quienes hayan sido objeto
del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidadefpgran negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales conablaracion y difusion de cédigos de
buenas practicas, la realizacién de camparfias iaforas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores debendribtir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo mediantnkitslizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacion ditaccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran comaafmy que pudieran propiciarlo.

Articulo 62. Protocolo de actuacion frente al acoso sexuabgaedo por razén de sexo.

Para la prevencion del acoso sexual y del acosoapén de sexo, las Administraciones
publicas negociaran con la representacion legklgigabajadoras y trabajadores, un
protocolo de actuacion que comprendera, al meassiduientes principios:
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a. El compromiso de la Administracion General del &stg de los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella de prevenirtpleoar el acoso sexual y el acoso por
razén de sexo.

b. La instruccion a todo el personal de su deber slgetar la dignidad de las personas y
su derecho a la intimidad, asi como la igualdatfate entre mujeres y hombres.

c. El tratamiento reservado de las denuncias de hapmpudieran ser constitutivos de
acoso sexual o de acoso por razon de sexo, sinigieride lo establecido en la
normativa de régimen disciplinario.

d. La identificacion de las personas responsablesgeateler a quienes formulen una queja
0 denuncia.

REAL DECRETO LEGISLATIVO 1/1995, DE 24 DE MARZO, PO R EL QUE SE
APRUEBA EL TEXTO REFUNDIDO DE LA LEY DEL ESTATUTO D E LOS
TRABAJADORES.

Articulo 4. Derechos laborales.
2. En la relacion de trabajo, los trabajadorestiasierecho:
E) Al respeto de su intimidad y a tnsideracion debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente al acoso por razén de origenacial o étnico, religion o

convicciones, discapacidad, edad u orientacion seauy frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo.

LEY 31/1995, DE 8 DE NOVIEMBRE, DE PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES.
Articulo 4. Definiciones.
A efectos de la presente Ley y de las normas gdedarrollen:
7. Se entenderd comoondicién de trabajocualquier caracteristica del mismo que
pueda tener una influencia significativa en la gacién de riesgos para la

seguridad y la salud del trabajador. Quedan egpaciénte incluidas en esta
definicion:

d. Todas aquellas otras caracteristicas del trabajoncluidas las relativas
a su organizacioén y ordenacion, que influyan en laagnitud de los
riesgos a que esté expuesto el trabajador.

Articulo 15. Principios de la accion preventiva.

1. El empresario aplicara las medidas que integkdaber general de prevencidn previsto
en el articulo anterior, con arreglo a los sigu@smrincipios generales:

g. Planificar la prevencion, buscando un conjunto oeme que integre en ella la
técnica, la organizacion del trabajo, las condieomle trabajo, laselaciones
socialesy la influencia de los factores ambientales emaglajo.

120



P
COEOWN i OEREN R
J KOTSELH

Ohservatorio Wasoo !

de Acoso RMoral u mﬂu :

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

2
Articulo 25. Proteccion de trabajadores especialmente sensilllegerminados riesgos.

1. El empresario garantizara de manera espedcéfipeoteccion de los trabajadores que,
por sus propias caracteristicas personales o esialdgico conocido, incluidos aquellos
que tengan reconocida la situacion de discapadisiad, psiquicao sensorial, sean
especialmente sensibles a los riesgos derivaddsatdejo. A tal fin, deberé tener en
cuenta dichos aspectos en las evaluaciones die$g®s y, en funcion de éstas, adoptara
las medidas preventivas y de proteccién necesarias.

Los trabajadores no seran empleados en aquellssoguge trabajo en los que, a causa de
sus caracteristicas personales, estado biologion su discapacidad fisigasiquicao
sensorial debidamente reconocida, puedan elloglglogis trabajadores u otras personas
relacionadas con la empresa ponerse en situacipelidgeo o, en general, cuando se
encuentren manifiestamente en estados o situadi@mestorias que no respondan a las
exigencias psicofisicade los respectivos puestos de trabajo.

REAL DECRETO LEGISLATIVO 5/2000, DE 4 DE AGOSTO, POR EL QUE SE
APRUEBA EL TEXTO REFUNDIDO DE LA LEY SOBRE INFRACCI ONESY
SANCIONES EN EL ORDEN SOCIAL.

SECCION I. INFRACCIONES EN MATERIA DE RELACIONES LABORALES.

Articulo 8. Infracciones muy graves.
Son infracciones muy graves:

11. Los actos del empresario que fueren contratiosspeto de la intimidad y
consideracion debida a la dignidad de los trabagasdo

12. Las decisiones unilaterales de la empresanypigjuen discriminaciones directas o
indirectas desfavorables por razén de edad o distdqd o favorables o adversas en
materia de retribuciones, jornadas, formacion, p@én y demas condiciones de trabajo,
por circunstancias de sexo, origen, incluido ebltaxétnico, estado civil, condicion

social, religiébn o convicciones, ideas politicagemacion sexual, adhesion o no a
sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentescotros trabajadores en la empresa o
lengua dentro del Estado espafiol, asi como lasidees del empresario que supongan un
trato desfavorable de los trabajadores como remeaite una reclamacion efectuada en la
empresa 0 ante una accidén administrativa o juditdatinada a exigir el cumplimiento del
principio de igualdad de trato y no discriminacion.

13. El acoso sexual, cuando se produzca dentranalgto a que alcanzan las facultades
de direccion empresarial, cualquiera que sea etssagtivo de la misma.

13 bis. El acoso por razén de origen racial o étmigligion o convicciones, discapacidad,
edad y orientacidn sexual y el acoso por razérege, £uando se produzcan dentro del
ambito a que alcanzan las facultades de direceigresarial, cualquiera que sea el sujeto
activo del mismo, siempre que, conocido por el esgmio, éste no hubiera adoptado las
medidas necesarias para impedirlo.

SECCION II. INFRACCIONES EN MATERIA DE PREVENCION CE RIESGOS
LABORALES.

Articulo 12. Infracciones graves.

Son infracciones graves:
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1.b) No llevar a cabo las evaluaciones de riesges gu caso, sus actualizaciones y

revisiones, asi como los controles periddicos sledadiciones de trabajo y de la
actividad de los trabajadores que procedan, oalzae aquellas actividades de
prevencion que hicieran necesarias los resultagléssdevaluaciones, con el alcance y
contenido establecidos en la normativa sobre podeme riesgos laborales.

7.La adscripcion de trabajadores a puestos dejdrabgas condiciones fuesen
incompatibles con sus caracteristicas personalesqoienes se encuentren
manifiestamente en estados o situaciones trarastqgtie no respondan a las exigencias
psicofisicas de los respectivos puestos de trabsjiaomo la dedicacion de aquéllos a la
realizacion de tareas sin tomar en consideracisrcapacidades profesionales en materia
de seguridad y salud en el trabajo, salvo quease de infracciobn muy grave conforme al
articulo siguiente.

Articulo 13. Infracciones muy graves.

Son infracciones muy graves:

4. La adscripcion de los trabajadores a puestos dmjtracuyas condiciones fuesen

incompatibles con sus caracteristicas personale®cias 0 que se encuentren

manifiestamente en estados o situaciones trarastqrie no respondan a las exigencias
psicofisicas de los respectivos puestos de trahajcgomo la dedicacion de aquéllios a
la realizacién de tareas sin tomar en considerasitncapacidades profesionales en
materia de seguridad y salud en el trabajo, cuaedello se derive un riesgo grave e

inminente para la seguridad y salud de los trabagsd

Articulo 40. Cuantia de las sanciones.

1. Las infracciones en materia de relaciones ld®saempleo, (...):

c. Las muy graves con multa, en su grado minimo, @616a 25.000 euros; en su
grado medio de 25.001 a 100.005 euros; y en swgracimo, de 100.006 euros a
187.515 euros.

Las infracciones en materia de prevencion de riekgdmrales se sancionaran:

Las leves, en su grado minimo, con multa de 4(0baedi@os; en su grado medio, de 406
a 815 euros; y en su grado maximo, de 816 a 2,045

Las graves con multa, en su grado minimo, de 2208895 euros; en su grado medio,
de 8.196 a 20.490 euros; y en su grado maximoQd®2 a 40.985 euros.

Las muy graves con multa, en su grado minimo, d@840a 163.955 euros; en su grado
medio, de 163.956 a 409.890 euros; y en su gradomoade 409.891 a 819.780 euros.

CRITERIO TECNICO 69/2009 SOBRE ACTUACIONES DE LA IN SPECCION DE
TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL EN MATERIA DE ACOSO Y VI OLENCIA EN EL

TRABAJO

http://www.mtin.es/itss/web/Atencion_al_Ciudadani#sios_Tecnicos/Documentos/CT_69 2

009.pdf

LEY ORGANICA 10/1995, DE 23 DE NOVIEMBRE, DEL CODIG O PENAL
MODIFICADO POR LEY ORGANICA 5/2010, DE 22 DE JUNIO
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TITULO VII.
DE LAS TORTURAS Y OTROS DELITOS CONTRA LA INTEGRIDAMORAL.

Pt

Articulo 173.

1. El que infligiera a otra persona un trato degnée, menoscabando gravemente su
integridad moral, sera castigado con la pena d&@pride seis meses a dos afios.

Con la misma pena serén castigados los que, en gildto de cualquier relacion laboral o
funcionarial y prevaliéndose de su relacion de superidad, realicen contra otro de forma
reiterada actos hostiles o humillantes que, sin b@ar a constituir trato degradante,
supongan grave acoso contra la victima.

Se impondra también la misma pena al que de foeiteraidda lleve a cabo actos hostiles o
humillantes que, sin llegar a constituir trato delgmte, tengan por objeto impedir el legitimo
disfrute de la vivienda.

ITALIA

COSTITUZIONE DELLA REPUBBLICA ITALIANA
DIRITTI E DOVERI DEI CITTADINI

Art. 13.
La liberta personale €& inviolabile (...)

E punita ogni violenza fisica e morale sulle pers@comungue sottoposte a restrizioni di
liberta.

CODICE CIVILE

Art. 2087 Tutela delle conduzioni di lavoro

L'imprenditore e tenuto ad adottare nell'esercigtiimpresa le misure che, secondo la
particolarita del lavoro, I'esperienza e la tecngmmo necessarie a tutelare l'integrita fisica
e la personalita morale dei prestatori di lavoro.

DECRETO LEGISLATIVO 9 aprile 2008 , n. 81
Attuazione dell'articolo 1 della legge 3 agosto 200 n. 123, in materia di tutela della salute
e della sicurezza nei luoghi di lavoro.

Sezione |l
VALUTAZIONE DEI RISCHI

Art. 28.
Oggetto della valutazione dei rischi
1. La valutazione di cui all'articolo 17, comma 1, ldera a), anche nella scelta delle

attrezzature di lavoro e delle sostanze o dei prepati chimici impiegati, honche'
nella sistemazione dei luoghi di lavoro, deve rigudare tutti i rischi per la
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sicurezza e la salute dei lavoratori, ivi compresguelli riguardanti gruppi di

lavoratori esposti a rischi particolari, tra cui anche quelli collegati allo stress
lavoro-correlato, secondo i contenuti dell'accordceuropeo dell'8 ottobre 2004, e
quelli riguardanti le lavoratrici in stato di gravi danza, secondo quanto previsto dal
decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, nonctielli connessi alle differenze di
genere, all'eta’, alla provenienza da altri Paesi.

FRANCIA - FRANCE

CODE DU TRAVAIL

Article L1152-1

Aucun salarié ne doit subir les agissements répietémrcélement moral qui ont pour objet ou
pour effet une dégradation de ses conditions daitrsusceptible de porter atteinte a ses droits
et a sa dignité, d'altérer sa santé physique otateeou de compromettre son avenir
professionnel.

Article L1152-3

Toute rupture du contrat de travail intervenue éconnaissance des dispositions des articles L.
1152-1 et L. 1152-2, toute disposition ou tout actetraire est nul.

Article L1155-2 (Modifié par LOI n°2010-769 du 9 juillet 2010 - aBb)

Les faits de harcelement moral et sexuel, défimisaaticles L. 1152-1 et L. 1153-1, sont punis
d'un emprisonnement d'un an et d'une amende déaLs.0

La juridiction peut également ordonner, & titrgpdene complémentaire, I'affichage du
jugement aux frais de la personne condamnée damsielitions prévues a l'article 131-35 du
code pénal et son insertion, intégrale ou par sti@ans les journaux qu'elle désigne. Ces frais
ne peuvent excéder le montant maximum de 'amenciaueue.

Article L1155-3

Les dispositions des articles 132-58 a 132-62 die geénal relatives a I'ajournement du
prononceé de la peine sont applicables dans leecasursuites pour infraction aux dispositions
des articles L. 1152-1 et L. 1153-1.

La juridiction peut ordonner l'exécution provisoite sa décision.

Article L4121-2

L'employeur met en ceuvre les mesures prévuegialddr. 4121-1 sur le fondement des
principes généraux de prévention suivants :
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7° Planifier la prévention en y intégrant, dans urensemble cohérent, la technique,

I'organisation du travail, les conditions de traval, les relations sociales et l'influence des
facteurs ambiants, notamment les risques liés au laelement moral, tel qu'il est défini a
['article L. 1152-1 ;

Article L7211-3

Sont applicables aux salariés définis a l'articl@211-2 les dispositions relatives :

1° Au harcelement moral prévues aux articles L. 1151 et suivants, au harcélement sexuel
prévues aux articles L. 1153-1 et suivants ainsi Gul'exercice en justice par les
organisations syndicales des actions qui naissent darcelement en application de I'article

L. 1154-2;

Article L7221-2 (Modifié par LOI n°2008-67 du 21 janvier 2008 - &}.

Sont seules applicables au salarié défini a llartic7221-1les dispositions relatives :

1° Au harcelement moral, prévues aux articles L. 182-1 et suivantsau harcélement
sexuel, prévues aux articles L. 1153-1 et suivardagsi qu'a I'exercice en justice par les
organisations syndicales des actions qui naissent Harcélement en application de l'article
L. 1154-2;

CODE PENAL

Article 222-33-2

Le fait de harceler autrui par des agissementstégpdyant pour objet ou pour effet une

dégradation des conditions de travail susceptibl@alter atteinte a ses droits et a sa dignité,
d'altérer sa santé physique ou mentale ou de congph@ son avenir professionnel, est puni

d'un an d'emprisonnement et de 15000 euros d'amende

ACCORD DU 4 DECEMBRE 2009 RELATIF A L'EMPLOI DES SA LARIES AGES

Article 10.1.1
Méthode de mise en oeuvre
En vigueur étendu

Conformément & l'article L. 4121-2 du code du tilaVamployeur met en oeuvre les actions de
prévention sur le fondement des 9 principes gémétaprévention suivants :

7. Planifier la prévention en y intégrant, dans urensemble cohérent, la technique,
I'organisation du travail, les conditions de traval, les relations sociales et l'influence des
facteurs ambiants, notamment les risques liés au f@lement moral, tel qu'il est défini a
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['article L. 1152-1 du code du travail

ACCORD DU 26 JANVIER 2010 RELATIF A LA SANTE AU TRA VAIL

Article 4.1
Identification des risques
En vigueur non étendu

L'employeur doit définir cette politique de prévent conformément a l'article L. 4121-1 du
code du travajlen tenant compte des principes généraux de fiénga savoir :

— planifier la prévention en y intégrant, dans un esemble cohérent, la technique,
I'organisation du travail, les conditions de traval, les relations sociales et l'influence des
facteurs ambiants, notamment les risques liés au leelement moral, tel qu'il est défini a
l'article L. 1152-1 ;

ACCORD DU 26 MARS 2010 SUR LE HARCELEMENT ET LA VIO LENCE AU
TRAVAIL

ARTICLE 2 : DEFINITION, DESCRIPTION ET IDENTIFICATI ON DU
HARCELEMENT ET DE LA VIOLENCE AU TRAVAIL

1. Définition et description générale

Le harcelement et la violence au travail s’expritygar des comportements inacceptables d’'un
ou plusieurs individus ; ils peuvent prendre demts différentes (physiques, psychologiques,
sexuelles), dont certaines sont plus facilementtifi@bles que d’autres.

L’environnement de travail peut avoir une influeisce I'exposition des personnes au
harcélement et a la violence.

Le harcelement survient lorsqu’un ou plusieursrggdont I'objet d’abus, de menaces et/ou
d’humiliations répétés et délibérés dans des c#temtes liées au travail, soit sur les lieux de
travail, soit dans des situations liées au travail.

La violence au travail se produit lorsqu’un ou puss salariés sont agressés dans des
circonstances liées au travail. Elle va du mansueedpect a la manifestation de la volonté de
nuire, de détruire, de l'incivilité a lI'agressidnypique. La violence au travail peut prendre la
forme d'agression verbale, d'agression comportetemotamment sexiste, d'agression
physique, ...

Les incivilités contribuent a la dégradation desditions de travail, notamment pour les
salariés qui sont en relation quotidienne avealdip, et rendent difficile la vie en commun.
Les entreprises qui laissent les incivilités sahet, les banalisent et favorisent 'émergence
d'actes plus graves de violence et de harcélement.
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Le harcélement et la violence au travail peuvenat &ercés par un ou plusieurs salariés ou par

des tiers avec pour but ou pour effet de porteirdad a la dignité d'un salarié, affectant sa santé
et sa sécurité et/ou créant un environnement gaiktzostile.

Les phénomenes de stress lorsqu'ils découlentctiufa tenant a I'organisation du travail,
I'environnement de travail ou une mauvaise comnatioa dans I'entreprise peuvent conduire
a des situations de harcelement et de violenceagail plus difficiles a identifier.

2. Cas particulier de harcelement et de violence auavail

Certaines catégories de salariés peuvent étraédfeplus particuliérement par le harcelement
et la violence en raison de leur origine, de lexes de leur orientation sexuelle, de leur
handicap, ou de la fréquence de leur relation vpablic. En effet, les personnes
potentiellement exposées a des discriminationsepglétre plus particulierement sujettes a des
situations de harcelement ou de violence au travail

3. Violences faites aux femmes

En ce qui concerne plus particulierement les vicdsrfaites aux femmes, la persistance des
stéréotypes et des tabous ainsi que la non reswamgie des phénomenes de harcelement
sexuel, nécessite une forte sensibilisation alesisiveaux de la hiérarchie et la mise en place
de politiques de prévention, et d'accompagnemant lds entreprises. Il s’agit notamment
d’identifier ces stéréotypes et de les démystdieréfutant les représentations erronées de la
place des femmes dans le travail. Une telle démeagthscrit notamment dans une approche
volontariste et opérationnelle pour combattre ¢denpmenes qui peuvent se révéler dans le
cadre du travail au travers de situations de hamoght et de violence au travail.

ARTICLE 3 : ENGAGEMENTS DES EMPLOYEURS ET DES SALAR IES

Aucun salarié ne doit subir des agissements répétéarcélement qui ont pour objet ou pour
effet une dégradation de ses conditions de trauaiteptible de porter atteinte a ses droits et &
sa dignité, d'altérer sa santé physique ou meptalde compromettre son avenir professionnel.

De méme, aucun salarié ne doit subir des agressiodss violences dans des circonstances
liées au travail, qu'il s‘agisse de violence ingeou externe :

- la violence au travail interne est celle qui snifeste entre les salariés, y compris le personnel
d’encadrement,

- la violence au travail externe est celle qui ®niventre les salariés, le personnel
d’encadrement et toute personne extérieure a éprisie présente sur le lieu de travail.

En conséquence, I'employeur prend toutes les mesi@eessaires en vue de prévenir de tels
agissements :

1 Les entreprises doivent clairement affirmer quiedicelement et la violence au travail ne
sont pas admis. Cette position qui peut étre déelgous la forme d’une « charte de référence »
précise les procédures a suivre si un cas suntieatprocédures peuvent inclure une phase
informelle, durant laquelle une personne ayanotdiance de la direction et des salariés est
disponible pour fournir conseils et assistance.

[ La diffusion de I'information est un moyen essehgiour lutter contre I'émergence et le
développement du harcelement et de la violenceazait. A cet effet, la position cidessus,
lorsqu'elle fait I'objet d'un document écrit oulde charte de référence », est annexée au
reglement intérieur dans les entreprises qui y assijetties.
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ARTICLE 4 : PREVENTION, IDENTIFICATION ET GESTION D ES PROBLEMES DE
HARCELEMENT ET DE VIOLENCE AU TRAVAIL

L'employeur, en concertation avec les salariéud#ars représentants, prend les mesures
nécessaires en vue de prévenir et gérer les agiatene harcelement et de violence au travail.

A cet effet, il apparait important de recensecds échéant, les phénoménes de harcelement ou
de violence au travail afin d’en mesurer 'amplelien appréhender les circonstances, et de
rechercher les mesures de prévention adéquates.

Le harcélement et la violence au travail ne peusergrésumer. Toutefois, en I'absence de
dénonciation explicite, les employeurs doivent rfestér une vigilance accrue a I'apparition de
certains indicateurs ou indices tels que des dernférsonnels répétés, des plaintes fréquentes de
la part de salariés, ou des passages a l'actetsatentre soi-méme ou contre d'autres.

1. Prévention des problémes de harcélement et delénce au travail
[J Une meilleure sensibilisation et une formationcadde des responsables hiérarchiques et des
salariés réduisent la probabilité des cas de san@nde harcelement et de violence au travail.

Aujourd’hui, la formation au management proposéesdas différentes écoles ou universités ne
prend pas suffisamment en compte la formationcataluite des équipes. Aussi, ces
programmes de formation doivent davantage intdgrdimension relative a la conduite des
hommes et des équipes, et aux comportements ménagér

Cette sensibilisation et cette formation passdgarobilisation des branches professionnelles
gui mettront en place les outils adaptés a latsitu@es entreprises de leur secteur
professionnel.

Ainsi, les outils nécessaires pourront étre élabafim de favoriser la connaissance des
employeurs et des salariés des phénomenes dedmecglet de violence au travail et de mieux
appréhender leurs conséquences au sein de I'ésgxepr

[J Par ailleurs, les mesures visant a améliorer #bigation, les processus, les conditions et
I'environnement de travail et & donner a tous ewrs de I'entreprise des possibilités
d’échanger a propos de leur travail participera prévention des situations de harcelement et
de violence au travail.

En cas de réorganisation, restructuration ou chraagede périmétre de I'entreprise, celle-ci
veillera a penser, dans ce nouveau contexte, urnenement de travail équilibré.

Les branches professionnelles s’emploieront av&organisations syndicales de salariés a aider
les entreprises a trouver des solutions adaptkses aecteur professionnel.

[J Lorsqu’une situation de harcélement ou de violestaepérée ou risque de se produire, le
salarié peut recourir & la procédure d’alerte peéacas d’atteinte au droit des personnes.

[J Les parties signataires rappellent que les sesdeesanté au travail qui associent des
compétences medicales et pluridisciplinaires sematteurs privilégiés de la prévention du
harcelement et de la violence au travail. Outre iéle d'information et de sensibilisation des
salariés ou de I'employeur confrontés a ces phémesnds peuvent participer a I'élaboration de
formations adaptées et d'une politique de sécuaitdiveau approprié de l'entreprise.

Le médecin du travail joue dans ce cadre un ratécpéer tenant au respect du secret médical
tel qu'il est attaché a sa fonction et auqueltitesu.
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[J Dans le cadre des attributions des institutiopsasentatives du personnel, le CHSCT agit, en
lien avec le comité d’entreprise, pour la promotileria prévention des risques professionnels
dans I'établissement. Il peut notamment propossragdéons de prévention en matiere de
harcélement et de violence au travail. En cas fies e I'employeur, ce refus doit étre motivé.

2. ldentification et gestion des problémes de hart@ment et de violence au travalil

71 Sans préjudice des procédures préexistantes 'datrgprise, une procédure appropriée peut
étre mise en place pour identifier, comprendreagter les phénoménes de harcelement et de
violence au travail.

Elle sera fondée sur les éléments suivants, samrsapgant s'y limiter :

1 il est dans l'intérét de tous d’agir avec la digiom nécessaire pour protéger la dignité et la
vie privée de chacun ;

1 aucune information, autre qu'anonymisée ne datdivulguée aux parties non impliquées
dans l'affaire en cause ;

[ les plaintes doivent étre suivies d’enquétesaites sans retard ;

[J toutes les parties impliquées doivent bénéficienel écoute impartiale et d’'un traitement
équitable ;

1 les plaintes doivent étre étayées par des infoomatétaillées ;

[ les fausses accusations délibérées ne doiveétigamlérées, et peuvent entrainer des
mesures disciplinaires ;

[J une assistance extérieure peut étre utile Ellé peamment s'appuyer sur les services de
santé au travail.

1 Dans le respect de ces orientations, une procélguneédiation peut étre mise en ceuvre par
toute personne de I'entreprise s’estimant victiméndrcélement ou par la personne mise en
cause.

Le choix du médiateur fait I'objet d’un accord enlkes parties.

Le médiateur s’'informe de I'état des relations etes parties. Il tente de les concilier et leur
soumet des propositions qu'’il consigne par écriv@nde mettre fin au conflit.

[ L'employeur peut avoir recours aux compétenceasdigiplinaires du service de santé au
travail des l'identification de phénomenes de Hamseént et de violence au travail jusqu'a la
mise en ceuvre d'actions de prévention.

[J Les employeurs, en concertation avec les salatiés leurs représentants, établissent,
revoient et suivent ces procédures pour assureefécacité, tant en matiere de prévention
gu’en matiere de traitement des problemes éventuels

ARTICLE 5 : SANCTIONS A L'ENCONTRE DES AUTEURS DE H ARCELEMENT ET
DE VIOLENCE AU TRAVAIL ET MESURES D’ACCOMPAGNEMENT DES
SALARIES HARCELES OU AGRESSES

1. Sanction a I'encontre des auteurs de harcelemeot de violence

S'il est établi gu'il y a eu harcélement ou violendes mesures adaptées sont prises a I'égard du
ou des auteur(s). Le réglement intérieur précissraanctions applicables aux auteurs des
agissements de harcélement ou de violence.

2. Mesures d’'accompagnement des salariés harcelésagressés

Aucun salarié ne peut étre sanctionné, licencitaive I'objet d’'une mesure discriminatoire,
directe ou indirecte, notamment en matiére de rénmation, de formation, de reclassement,
d’affectation, de qualification, de classificatiale promotion professionnelle, de mutation ou

de renouvellement de contrat pour avoir subi ouséfle subir des agissements de harcélement
ou de violence ou pour avoir témoigné de tels agigts ou les avoir relatés.
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La(les) victime(s) bénéficie(nt) d’'un soutien étnécessaire, d’'une aide a leur maintien, a leur
retour dans I'emploi ou & leur réinsertion.

Des mesures d’accompagnement prises en chargemaeprise sont mises en ceuvre en cas de
harcélement avéré ou de violence, pouvant pottieintg a la santé. Celles-ci sont avant tout
destinées a apporter un soutien a la victime, nomh au plan médical et psychologique.

S’agissant des agressions par des tiers, I'ensepourra prévoir des mesures
d’accompagnement, notamment juridique, du salarészseé.

L'employeur, en concertation avec les salariéousl représentants, procedera a I'examen des
situations de harcélement et de violence au trémaitjue de telles situations sont constatées, y
compris au regard de I'ensemble des éléments deil@nement de travail : comportements
individuels, modes de management, relations aveldatéle, mode de fonctionnement de
I'entreprise, ...

ARTICLE 6 — PROMOTION, SUIVI ET EVALUATION

Les parties signataires assureront la diffusida ptomotion du présent accord auprées des
salariés et des entreprises. Elles s'attacher@i¢égnt a la situation dans les TPE/PME.
Elles insistent sur le réle fondamental que doiyenér les branches professionnelles en la
matiére.

Les partenaires sociaux établiront un rapport anctargoint, communiqué aux partenaires
sociaux européens dans le cadre du suivi du dépdsiede l'accord autonome européen.

A lissue d'un délai de deux ans suivant la pubboade l'arrété d'extension de l'accord, les
partenaires sociaux se réuniront pour évaluer $& mih ceuvre de l'accord a tous les niveaux

NORUEGA - NORWAY

Act of 17 June 2005 No. 62 relating to working enkdnment, working hours and
employment protection, etc. (Working Environment Ad) as subsequently amended,
last by Act of 23 February 2007 No. 10

Chapter 2. Duties of employer and employees
Section 2-2 Duties of the employer towards persons other thamceemployees

(1) When persons other than the employer’'s own eyegls, including contract workers or self-
employed persons, perform tasks in connection tighemployer’s activities or installations,
the employer shall:

a) ensure that his own activities and those of hiswn employees’ are arranged and
performed in such a manner that persons other thammis own employees are also ensured a
thoroughly sound working environment,

Section 2-3Employees’ duty to cooperate
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(1) Employees shall cooperate on the design, imghdation ‘:gr?d follow-up of the
undertaking’s systematic work on health, environhzem safety.

Employees shall take part in the organized safetly environmental work of the undertaking
and shall actively cooperate on implementation efagures to create a satisfactory and safe
working environment.

(2) Employees shall:

d) ensure that the employer or the safety represeative is notified as soon as employees
become aware of harassment or discrimination at thevorkplace,

Section 2-4 Notification concerning censurable conditions atéhundertaking

(1) An employee has a right to notify concerningsteable conditions at the undertaking.

(2) The employee shall follow an appropriate pracedn connection with such notification.

The employee has notwithstanding the right to yatifaccordance with the duty to notify or

the undertaking’s routines for notification. Themsa applies to notification to supervisory

authorities or other public authorities.

(3) The employer has the burden of proof that iwatifon has been made in breach of this
provision.

Section 2-5Protection against retaliation in connection withatification

(1) Retaliation against an employee who notifiesspant to section 2-4 is prohibited.

If the employee submits information that gives ogato believe that retaliation in breach of the
first sentence has taken place, it shall be assuinaduch retaliation has taken place unless the
employer substantiates otherwise.

(2) The first paragraph applies correspondinglycomnection with retaliation against an
employee who makes known that the right to notifyspant to section 2-4 will be invoked, for
example by providing information.

(3) Anyone who has been subjected to retaliatidoré@ach of the first or second paragraph may
claim compensation without regard to the fault leé #mployer. The compensation shall be
fixed at the amount the court deems reasonabléim uf the circumstances of the parties and
other facts of the case. Compensation for finariosd may be claimed pursuant to the normal
rules.

Section 4-3Requirements regarding the psychosocial working eamment

(1) The work shall be arranged so as to preserve ¢hemployees’ integrity and dignity.

(2) Efforts shall be made to arrange the work so at® enable contact and communication
with other employees of the undertaking.

(3) Employees shall not be subjected to harassmemt other improper conduct.

(4) Employees shall, as far as possible, be protedt against violence, threats and
undesirable strain as a result of contact with othepersons.

(5) The Ministry may by regulation issue further provisions concerning implementation of
the requirements of this section.
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Chapter 13. Protection against discrimination
Section 13-1Prohibition against discrimination

(1) Direct and indirect discrimination on the baefspolitical views, membership of a trade
union, sexual orientation, disability or age ishpbited.

(2) Harassment and instruction to discriminate perens for reasons referred to in the first
paragraph are regarded as discrimination.

(3) The provisions of this chapter shall apply espondingly in the case of discrimination of an
employee who works part-time or on a temporarydasi

(4) In the case of discrimination on the basisaidgr, the Gender Equality Act shall apply.

(5) In the case of discrimination on the basistbhe origin, national origin, descent, colour,
language, religion and ethical and cultural origata the Discrimination Act shall apply.

Section 13-3Exceptions from the prohibition against discriminian

(1) Discrimination that has a just cause, that dussinvolve disproportionate intervention in
relation to the person or persons so treated atdgmecessary for the performance of work or
profession, shall not be regarded as discrimingiiosuant to this Act.

(2) Discrimination that is necessary to the achesmet of a just cause and does not involve
disproportionate intervention in relation to thergm: or persons so treated is not in
contravention of the prohibition against indirectadimination, discrimination on the basis of
age or discrimination against an employee who wpegstime or on a temporary basis.

(3) Discrimination on the basis of homosexual foah cohabitation in connection with
appointment in posts associated with religious comitres, where special requirements based
on the nature of the post or the purpose of thiwities of the employer are specified in the
advertisement of the vacant post, shall not beantravention of the prohibition against
discrimination on the basis of sexual orientation.

(4) The Ministry may by regulation issue furthemyisions concerning the extent of the
exception from the prohibition against age disaniation in the second paragraph.

Section 13-40btaining information on appointment of employees

(1) The employer must not when advertising for memployees or in any other manner request
applicants to provide information concerning sexur@ntation, their views on political issues
or whether they are members of employee organizatiblor must the employer implement
measures in order to obtain such information in@hgr manner.

(2) The prohibition laid down in the first paraghaphall not apply if obtaining information
concerning applicants’ views on political issuesnm@mbership of employee organizations is
justified by the nature of the post or if the ol of the activity of the employer in question
includes promotion of particular political, religis or cultural views and the post is essential for
the fulfilment of the objective. This applies capendingly to information concerning the
applicant’'s homosexual orientation or homosexuahfoof cohabitation. In cases where such
information will be required, this must be statdaew advertising the vacancy.
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Section 13-8Burden of proof

If the employee or job applicant submits informatithat gives reason to believe that
discrimination has taken place in contraventionthef provisions of this chapter, the employer
must substantiate that such discrimination or igtah has not occurred.

Section 13-9The effects of breach of the discrimination prohtlmn

(1) Anyone who has been discriminated againstc¢hapter may claim compensation without
regard to the fault of the employer. The compensashall be fixed at the amount the court
deems reasonable in view of the circumstancesegpdinties and other facts of the case.

(2) Compensation for financial loss as a resulfis€rimination in contravention of this chapter
may be claimed pursuant to the normal rules.

(3) Provisions laid down in collective pay agreetserontracts of employment, regulations,
bylaws, etc., that are in contravention of the miows of this chapter shall not be valid.

Section 13-10Right of organizations to act as an agent

An organization whose purpose is, wholly or partly, oppose discrimination for reasons
referred to in section 13-1, first paragraph, may used as an agent in administrative
proceedings pursuant to this chapter.

GUIDE TO INTERNAL PROCEDURES

INTERNAL PROCEDURES FOR DEALING WITH BULLYING AND O THER
IMPROPER CONDUCT

As an employer, you are required to have procedarpkace for preventing and dealing with
bullying and other improper conduct in your undeirig. The central employers’ and
employees’ organizations, the Norwegian Labourégespn Authority and the Labour and
Welfare Service have jointly prepared general dinde for combating bullying in
undertakings, seéNorking together against Workplace Bullyinghese guidelines state that a
procedure shall be created specifying who shakmasponsibility and how bullying shall be
reported and dealt with in the undertaking.

This document provides guidance on important canaitbns when drawing up such a
procedure. When designing the procedure, the $iteeaundertaking, its resources and other
framework conditions must be taken into accounts Tnot therefore to be regarded as a
recipe to be followed slavishly, but as input ttirt undertaking can draw varying benefit from.

Why should undertakings have a procedure for dealig with allegations of bullying?

Allegations of bullying often give rise to strongetional involvement (for or against) by the
persons involved, by the management and by coleEsadtmotional panic reactions may result
in growth of both the scale and the intensity &f inoblem. The existence of a procedure will
help to create an orderly process that may alse haestraining effect on emotional outbursts
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and limit the number of persons involved. Good pores not only heﬁ;‘to safeguard the
persons involved, but also have positive ripple&# on both the working environment and on
the reputation of the undertaking by reaching sohstinternally. Non-existent or unsatisfactory
procedures may result in both undesirable medamtidin and legal action.

A procedure for dealing with bullying may also hapreventive effect.

* It makes it clear that bullying is not accepted.

* Matters can be reported earlier, since personsfedisubjected to bullying and witnesses of
bullying know who to approach, and feel secure their report will be given serious
attention.

What should be the aims of a procedure?

The main aim should be, as rapidly as possibleatbor change the acts that cause an
employee to feel bullied. Furthermore, it is impmttto have responsible procedures, where all
of those involved are given the opportunity toestheir views and where decisions are made on
an objective rather than an emotional basis. Thegature must also include considering
measures in the organization concerning the workitugtion, management and competence
needs, so as to prevent similar incidents from wogyin the future.

Preparation of procedures:

Procedures should be prepared through a broad @impebetween the management, the
employees and their representatives, and shoybdutvef the undertaking’s ordinary health,
safety and environment work (internal control sygteCf. section 3-1 of the Working
Environment Act and section 4 of the Regulationsceoning Systematic HSE Work.

Transparency and maintenance:

This procedure must be made known to everyonecimtitlertaking, and be regularly evaluated
as part of the systematic HSE work, personnel paiid management training.

Personnel matter or working environment matter?

Any matter concerning individual employees is aspanel matter, and shall be dealt with in
confidence. The Working Environment Act and anyeotstatutes and agreements apply also to
personnel matters. Cases involving bullying areroffeen to involve a working environment
problem, either as a contributory factor or asmseguence of the bullying. Bullying therefore
often constitutes both a personnel matter and &ingpenvironment problem, which need to be
dealt with in different ways and independently atle other.

Proposal for an internal procedure for dealing withbullying
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1 Possibility of informal support interview

People subjected to bullying often become confasetiinsecure. What is going on? Why is it
happening to me? Have | done something wrong? Arst loverreacting?

People who experience this heed someone to tatkdader to assess the incidents that have
occurred and their reactions to them. It is therefmportant for them to be able to have an
informal chat with someone who can be trusted, lsthe undertaking and has competence on
bullying. This is particularly important becauseniay help in finding solutions at an early
stage. The occupational health service may betahi#fer this kind of service, but it is also
conceivable that other persons in the undertakiagreore appropriate, for example the safety
representative, trade union representative orticpkarly trusted colleague. This function might
also be provided by a contact person in a simikay 1@ the contacts provided by AKAN (the
Norwegian Workplace Advisory Centre for Issuestnetato Alcohol, Drugs and Addictive
Gambling) or by a peer support scheme.

Confidentiality must be maintained. It is the persdho feels subjected to bullying who must
decide when and how the matter shall be formalppred in the undertaking. The provision of
section 2-3 of the Working Environment Act concaghemployees’ duty of notification must
not be interpreted so strictly as to render sucimfmmmal support interview impossible.

The employer should consider what arrangementa@epriate in providing for such informal
support, since this may help to clear up problenanaarly stage.

2 Formal interview with the immediate superior, ifappropriate, following a meeting with

the safety representative

If the employee chooses to take the matter furtieegr she may request a formal interview
with his or her immediate superior, perhaps aftst fliscussing the matter with the safety
representative. The safety representative is thégea to notify the management of any
working environment conditions that constitute altrehazard. If the immediate superior is the
person accused of bullying, an alternative repgmnirocedure shall be followed, which shall be
set out in the internal routine.

The immediate superior (or an alternative managjeal assess the possibility of reaching an
amicable settlement between the parties, if app@tgby means of mediation. The formal
interview may thus result in an informal soluti®uch an informal approach is most
appropriate if the bullying problem is raised ateanly stage or if it appears that the behaviour
experienced as bullying springs from thoughtlessmnather than from any intention of
systematic torment. Such an approach also reqgiia¢shose involved are motivated towards
finding solutions.
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i
If the bullying is severe and/or the persons ingdighow little willingness to reach solutions,
the formal procedure shall be adopted.

3 The formal procedure
Reporting

The person who feels bullied must make a writtemglaint concerning the matter. This means
that he or she must report the bullying as a dievidtom normal routines. The procedure must
specify the person to whom bullying shall be repdrthe immediate superior, the safety
representative or another person. In the evenotabf these persons may be accused of
bullying, an alternative person must be specifeeteteive the report. It is an advantage to have
a special deviation report form, i.e. a speciatfdor reporting bullying or other improper
conduct. Confidentiality is essential, since tigzet of deviation is of a special nature and is
particularly humiliating for those involved.

Responsibility for the matter

A bullying matter is a managerial responsibilityhheélperson responsible for dealing with the
matter must not be a party to the matter or hasgectonnections with one of the parties to the
matter. Matters should primarily be resolved atlttveest possible level, but it must be assessed
whether the immediate superior is capable of aailjgctively and whether he or she has the
necessary competence and/or authority to stegrtoess forward and implement any results.

Need for immediate reactions?

At an early stage of the process, it must be aatifiow the person who feels bullied can be
protected from further bullying or harassment wimieestigations are progressing.

Meetings, accounts of the facts and minutes

The procedure should specify what meetings are toetid, who shall attend them, the purpose
of the various meetings and the order in which #reyto be held. It is important that each party
is given the opportunity to present his or her imgrdefore holding any joint meetings or
obtaining testimony from other persons at the wiadg.

The parties’ perceptions of incidents generalljedifind, in some cases, are completely
contradictory. As objective as possible an accoditite facts, including testimony if
appropriate, should underlie any conclusions. tlhésacts themselves that shall be assessed as
to whether they can be found acceptable, undesi@hlnacceptable, both individually and
collectively. It is not the personalities of indivial employees that shall be assessed.

If bullying has persisted for a long time and/ag gerson who is bullied has been subjected to
clearly unacceptable acts, mediation should nattteenpted. The victim then has a
considerable need for redress. It is thereforesseg to investigate what has happened and, if
appropriate, to follow this up by sanctions.

Minutes should be kept of all meetings, but shdigldestricted to the issues discussed and the
conclusions drawn. The minutes are to be signetidise involved and by the employer or
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manager, preferably before the close of the meelfitigere is disagreement concerning the

conclusions, this shall be stated in the minutes.
Roles, participants

In each case, it must be clarified who is to beived in the process and what roles they are to
play. This will also be affected by the size angamization of the undertaking.

The employer/manager is responsible for ensuriagttie matter is placed on the agenda, that
internal procedures are complied with and thanessary measures are implemented.

The personnel department may assist the managecwitpetence and may take the minutes at
meetings.

Persons who feel themselves to be bullied musstassproviding an account of the course of
events and in attempting to find solutions. Persmtsised of bullying must assist in providing
an account of the course of events and in attegpdifind solutions.

Measures and any sanctions directed towards thoseviolved

Measures must be considered in each individual agke basis of investigation of the matter,
its gravity level and conclusions. Consideratiorstralso be given to what is appropriate for the
involved parties and for the undertaking.

The employer has different available sanctionsh siscreprimands, warnings, relocations,
changes in responsibilities and dismissal with ibheut notice, but the management
prerogative also involves such options as competbndding, praise, redress, improved
adaptation of work, etc.

When using relocation, it should primarily be tlegetrator who is relocated, simply because it
is perceived as a sanction. There may however desashere the victim of bullying is best
served by an opportunity to begin with a clearestdta new workplace. However, it is
important that the person concerned perceivesathan offer and not as punishment.

If the parties shall continue to have working rielas, rules must be agreed regarding how they
are to relate to each other in the future. Possitetions should be specified for breaches of
the rules.

If the employer is able to establish with certaithtgt the allegations of bullying are unfounded
and that they have been brought for the purpo$@iwhing another person, sanctions against
the person who reported the bullying should be icened.

Medical provision

Being subjected to bullying can affect a persorsdyaerceptions of his or her surroundings. In
such cases, it will be useful later for the vicofrbullying to be able to discuss experiences and
reactions with a health or social worker or othartipularly knowledgeable person. See also the
separate document “Workplace Bullying”. Personsised of bullying may also need such
assistance.
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The workplace

When problems arise involving bullying at a worlggait is important not to focus only on
individual employees but also on the workplace afale. This has relevance to understanding
the causes, implementing measures in order to pregeurrence and ensuring social
integration of those involved after dealing withase of bullying.

Causes in the organization

An assessment should be made of whether theracetars in the organization that underlie or
contribute to the problem, for example unclear oespbilities or unclear distribution of
responsibilities, a lack of adaptation to needgraunise decisions, etc. If the problem has been
visible and has been present for some time, it mlgstbe asked why it has not been raised
before.

Measures, organizational adaptation

Organizational measures that are not directly aiaigHe parties to the conflict but concern the
department or the undertaking as a whole shouléh@abnsidered until the personnel matter
has been dealt with, and must not be justifiechiymatter but by the general working
environment. Organizational measures concern gmdwork conditions of the working
situation, internal procedures, forms of cooperatresponsibility and authority, etc.

Social integration

A bullying matter often results in emotional inveiment by colleagues. The result may be that
people take sides for or against specific persbinis. may lead to division into two camps or
social exclusion of specific persons. If one or enof those involved in a bullying matter are to
return to their original workplace, it is importantexamine the needs for social adaptation
prior to such a return.

Assessment of the handling of the case

Dealing with specific bullying matters is a demanglprocess, and no two such cases are
exactly alike. However, it is possible to apply kmowledge gained from one process to
another. Time must therefore always be set asidedess the process when a matter has been
dealt with.

10 CONSEJOS PARA PREVENIR ACOSO EN EL LUGAR DE TRABAJO

1 Llevar a cabo una labor sistematica para creaiuen bmbiente psicosocial favorable.

2 Elaborar una estrategia (policy) en el lugar dedj@para prevenir el menosprecio, la
intimidacion, el maltrato y otras conductas sentefgy establecer procedimientos o
practicas para manejar los casos que aparezcan.
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Tener reuniones frecuentes para discutir sobrmbieate laboral.

Dar a los encargados competencias para manejacisities conflictivas y que sean
capaces de afrontar comportamientos inaceptables.

Crear una cultura que acepte divergencias y disgasisobre un asunto sin
enfrentamientos personales ni poner en ridiculatlgamentos de los demas.

Elaborar buenas practicas sobre como dar informa@émanera franca respecto a las
intenciones de la direccion. Esto puede reduciiorese interpretaciones negativas.

Crear buenas relaciones ordinarias entre la dérgclos representantes de los
trabajadores. Esto da transparencia, seguridagsriexcia sobre como tratar conflictos de
una manera constructiva.

Trabajar sabiendo que se forma parte de una cujtigacepta que las personas son
diferentes, tienen distintas opiniones, talentoapacidad de trabajar.

Evitar el estrés permanente. El estrés influye theagaente en la capacidad de tolerancia.

10 Estar vigilante ante situaciones de posible abs®motipor los problemas antes

mencionados.

10 GUIDELINES FOR PREVENTING BULLYING AT THE WORKP LACE

10.

Make a systematic effort to create a sound psydaiseworking environment.

Create a policy or strategy at the workplace fewvpntion of harassment, bullying and
other improper conduct, and routines for dealindhwuch matters should they arise.

Have regular meetings where matters concerningvtitking environment are on the
agenda.

Provide managers with competence in conflict haugdido give them the necessary
courage and abilities to follow up inappropriatedact.

Create a corporate culture that tolerates disagereand discussion, but not personal
attacks or ridicule of other persons’ opinions.

Devise effective information routines encouragiransparency regarding the intentions
of the management. This may reduce rumours andivegaterpretations.

Build sound working relations between the manageraed the employees’
representatives. This helps to ensure transparsacyrity and experience in constructive
conflict handling.

Strive to build an inclusive corporate culture thatepts that people differ, have different
opinions, abilities and capacity for work.

Avoid prolonged stress. It has a negative effeabncapacity for tolerance.

Have routines for following up sick leave.

139



! MBS
{OSELLA

| COMEIDWASCOBE
s 4 ROGACIY

Jarzarpen Moralaren
Euskal Behatokia

#S FOR COMBATING BULLYING (short version)

THE LIGHT IS GREEN

A green working environment accepts that conflaots part of everyday life and has systems
and routines for tackling issues about bullying hatassment.

Strategy/policy
When developing a strategy/policy, it is importamtink it to the visions and values at the
workplace. Define acceptable behaviour and tal®aonhsideration need for adaptation.

The strategy should be developed in cooperation thid employees’ representatives, the safety
representative and with broad participation byahmloyees.

Prevention
Work systematically on in-house surveys, followrapults and implement plans of action.

Formalize HSE meetings, performance assessmentiawe, etc. Have good internal
procedures; including personnel guidance handbooks.

Handling procedures
Even in a sound working environment, some peoplg fiexl bullied.

How should this be dealt with?

Who should it be reported to?

Who should be involved and what roles shall theyp|
What approaches are appropriate?

Accountability
Make managers’ responsible for promptly dealindwéports of bullying and other improper
conduct.

It is the employees’ duty to report on bullying damgbroper conduct.

Training
Define what sort of knowledge is needed to hinaet lmandle mobbing and harassment. Define
what training is needed for the different roles.
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THE LIGHT IS YELLOW

A yellow working environment is characterized bygrisased tension at the workplace. This may
apply to the whole workplace, to specific departtaem between individual employees.

Tensions may arise from reorganization, downsizamgl dissatisfaction with decisions,
insufficient information, and high levels of stressd communication problems.

On an employee to employee level, tension can &ose professional disagreement,
misunderstandings, lack of cooperation, interpi@tatf roles, duties and responsibilities and;
in some cases, an employee’s private life.

Working environment from yellow to green
Put focus on the cause of the problem on the wgragenda.

Cooperation between the management and the emplaggeesentatives plays an important
role in implementing plans and solutions. Spreddrmation the concerned parties but honour
personal privacy.

Examples of actions to limit or resolve interpersoal conflicts
Peer supporthave someone to talk to.

Dialogue,an immediate superior (who is not involved) isagithe opportunity to find an
informal solution through dialogue with those inxed.

Mediation,those involved in the matter are made respongiblénding a solution. The focus is
on finding a solution and not on placing the blameanyone.
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THE LIGHT IS RED

In a red working environment problems cannot belvesl by means of the methods referred to
under yellow.

This means that there are factors at the workptatieating breaches of the Working
Environment Act.

Employers should use correct legal conduct atdtaige.

Formal and objective action

The handling procedure devised under green isdegiho ensure that the matter receives
formal and objective treatment. It must be cleaovdito be involved in the matter (employer,
employees’ representative, safety representatersppnel department, occupational health
service), and what roles they each shall play.

A plan of action must be based on an investigatifdhe facts, and both involved parties must
be given an opportunity to state their views. Attionay include sanctions for unacceptable
acts.

Follow-up and support
Victims of bullying have a particular need for sefggent support and follow-up.

Organizational changes must also be considered,agichanges in routines, specification of
roles, redefining duties, in order to avoid similaidents occurring in the future. In addition, it
may be helpful to supplement with training sessiams seminars.
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WHAT IS?

Peer support

People who experience bullying often need to undedswhat is going on and why it is
happening tahem.It is therefore important for them to be ablepeak informally with

someone who can be trusted, who knows the orgaomsand has knowledge about bullying.
This may help to ensure that the first signs ofyiinuy or an early phase of bullying can be dealt
with before the situation becomes deadlocked. pérson, the peer support contact, is subject
to duty of confidentiality.

Mediation

The purpose of mediation is to ensure that thegzarésolve their problems themselves by
means of dialogue. A mediator is present to progigidance and to ensure that a constructive
dialogue takes place. If the organisation has Awurse mediation expertise, assistance can be
obtained from the occupational health service ottzr external institution.

Investigation of the facts

The purpose of investigating the facts is to esghbwhat acts the allegation of bullying is based
on. Investigation is conducted by means of intevsigvith the parties and witnesses and by
considering the facts. The acts shall be considereglation to current legislation, agreements
and internal procedures and rules. The conclusibti®e investigation of the facts provide a
basis for the employer’s choice of sanctions oeptheasures.
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FOR MORE INFORMATION

See our websiteyww.arbeidstilsynet.no

You can download the following documents:

Working together against bullying

Workplace bullying

Strategy for preventing and dealing with conflictsand bullying

Internal procedures for dealing with bullying

WHO CAN PROVIDE GUIDANCE?

. The National Institute of Occupational health: Aearch institute contributing to the
increased knowledge and practical applications llase biomedical and natural
scienceshttp://www.stami.no

. The national register of occupational health sewio Norway.
http://apps.didac.no/bhttel. 23 19 51 00

. NAV, The Norwegian Labour and Welfare Organisatioiorking Life Centres (Help-
line for inclusive working life)tel. 810 33 810 (NAV help linejyvww.nav.no

. Norwegian Labour Inspection Authorityww.arbeidstilsynet.nael. 815 48 222

THE BULLY-FREE WORKPLACE - Jobbing uten mobbing
Norwegian Labour Inspection Authority

Inclusive working life
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LEVELS FOR COMBATING BULLYING (short version)

A short version of the tool box for preventing atehling with bullying
A model for preventing and dealing with conflictadebullying

Formal level

Risk level

Prevention level

BULLYING

Bullying is the repeated and continuous subjeatibanother person to negative acts. This may
involve harassment, torment, ostracism, hurtful siteg exclusion, withdrawal of
responsibilities and the like. It is typical foretfsituation that an unequal balance of power
makes it difficult for victims to defend themselves

QUEBEC (CANADA)

(Informacion obtenida de la pagina wéktp://www.cnt.gouv.gc.ca/en-cas-de/harcelement-
sychologique/index.html#c84 e la Comision de Normas de Trabajo del Gobiemo d
Quebec)

LOI SUR LES NORMES DU TRAVAIL
Article 81.18

Pour I'application de la présente loi, on entend«pharcélement psychologique » une
conduite vexatoire se manifestant soit par des ocoraments, des paroles, des actes ou
des gestes répétés, qui sont hostiles ou non gélsiggielle porte atteinte a la dignité ou a
l'intégrité psychologique ou physique du salarig@tentraine, pour celui-ci, un milieu
de travail néfaste.

Une seule conduite grave peut aussi constitueradtelement psychologique si elle porte
une telle atteinte et produit un effet nocif coatpour le salarié.

INTERPRETATION

Cet article définit ce qu’est le harcélement psyobigue. La définition doit étre
appréciée dans le contexte particulier de la ra@atemployeur-employé. En d’autres
termes, ce qui n'aurait pu étre qualifié de harcédmt en d’autres circonstances peut
I'étre en raison du lien de subordination juridigeatre les parties.

La conduite vexatoire doit se traduire par des cortgments, des paroles, des actes ou
des gestes, lesquels devront présenter, dans léucpemier paragraphe, un caractere
répétitif, c’est-a-dire une continuité dans le teamp

Le caractere vexatoire s'apprécie généralemenbestfon de la personne qui vit la
situation qu’elle dénonce, sans égard aux intergtio@ la personne qui harcele. Dans la
majorité des cas, I'appréciation portera sur la na, I'intensité et la récurrence des
gestes importuns, de méme que sur leur impacastictime. La conduite vexatoire peut
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comporter un caractere de continuité démontrableliedfet des préjudices physiques ou
psychologiques qui relient chacun des gestes

Ces comportements, paroles, actes ou gestes dé@itrerftostiles ou non désirés. lls ont
pour conséquence de porter atteinte a la dignité dintégrité psychologique ou
physique de la personne contre qui ils sont dirigésle lui créer un milieu de travail
néfaste. On entend par « néfaste » un milieu neistommageable, mauvais ou malsain.

Les gestes hostiles envers le salarié ne sont @esssairement flagrants. En effet,
I'agressivité d’un tel geste n’est pas essentiptlar qu’on qualifie ce geste d’hostile. Par
exemple, un salarié pourrait étre victime de paspl#actes ou de gestes qui, pris
isolément, peuvent sembler bénins ou anodins, lleasemble, 'accumulation ou la
conjonction de ceux-ci peuvent étre assimilés asitnation de harcélement. Dans un tel
cas, si le salarié travaille la plupart du tempsikdes gestes hostiles ne seront pas
nécessairement perceptibles de prime abord.

La qualification des termes « non désirés » renadiensemble de la conduite déviante.
En effet, la victime n’a pas a verbaliser son rdace a une telle conduite ; I'élément
essentiel qui conduit a la constatation d’'un haeoéént est que la conduite elle-méme
soit non désirée. Les faits reprochés doivent pio@te objectivement pergus comme
non désirables

Le concept de dignité humaine signifie qu'une pemsaressent du respect et de I'estime
de soi. La dignité humaine reléve de l'intégrit§sique ou psychologique. Elle n'arien a
voir avec le statut ou la position d’'une personaesison milieu de travail, mais a plutot
trait a la facon dont il est raisonnable qu’une penne se sente dans une situation
donnée. La dignité humaine est bafouée lorsqu’@msgmne est marginalisée, mise de
coté et dévalorisée

Mentionnons en outre qu’une seule conduite gravgrpcégalement constituer du
harcélement psychologique. L'effet nocif de cetéwite devra se répercuter dans le
temps pour la personne visée. L'atteinte a la dégou a l'intégrité psychologique ou
physique du salarié et I'effet nocif de la condsitat indissociables, tant dans le cas de
I'incident isolé que dans celui d’incidents répiéit

Dans cette définition, le Iégislateur ne vise pasituations particuliéres, non plus que
des personnes en particulier.

Une conduite constituant du harcélement sexueéligusoit manifestée de maniéere
physique ou verbale, pourrait étre considérée corétast du harcélement
psychologique.

Rappelons que la Charte québécoise des droitbetdis de la personne et le Code civil
du Québec prévoient des dispositions particuligrest effet.

L'article 46 de la Charte stipule que : « Toute g@nne qui travaille a droit,
conformément a la loi, a des conditions de trajates et raisonnables et qui respectent
sa santé, sa sécurité et son intégrité physique. »

L'article 2087 du Code civil du Québec établit p@arpart que : « L’employeur, outre
qgu'’il est tenu de permettre I'exécution de la patish de travail convenue et de payer la
rémunération fixée, doit prendre les mesures appéep a la nature du travail, en vue de
protéger la santé, la sécurité et la dignité duasi. »

Les criteres d'identification
L'identification du harcelement doit s’effectuet@eun processus d'analyse objectif.

146



P
COEOWN i OEREN R
J KOTSELH

Oaservatorio Wasco

de Acoso RMoral u mﬂu :

Ldaxarpen Moralaran
Euskal Behatokia

A cet égard, le critére de la « personne raisonaabplacée dans les circonstances
décrites dans une plainte de harcelement congtitkgenorme d’identification objective.
Le point de comparaison pour cette « personne raiable » doit étre une norme de
conduite acceptée ou tolérée par la société. Ongpemmme référence une personne
douée d'une intelligence et d’un jugement ordingi@our voir comment cette personne
aurait réagi dans un contexte donné.

Le point de vue pertinent est donc celui de laqmans raisonnable, objective et bien
informée de toutes les circonstances et se trowlamt une situation semblable a celle

relatée par le salarié. Cette derniere conclurdiealors a une situation de harcélement
?

L’application de telles normes ne doit pas avoiupeffet de nier I'exercice normal par
I'employeur de la gestion de ses ressources hursa@e doit distinguer les actes posés
par I'employeur dans le cadre de I'exercice normealégitime de son droit de gérance,
méme s'ils impliquent divers inconvénients ou éviams déplaisants, de ceux posés de
facon arbitraire, abusive, discriminatoire ou erhdes des conditions normales de
travail.

! Dhawan c. Commission des droits de la persondegdroits de la jeunesse, D.T.E.
2000T-633 (C.A.). Confirme, D.T.E. 96T-285 (T.D.P.Q

% Habachi c. Commission des droits de la persont@99] R.J.Q. 2522 (C.A.)
® Law c. Canada (ministre de 'Emploi et de I'lmndtjon), [1999] 1 R.C.S. 497

Article 81.19

Tout salarié a droit a un milieu de travail exem@tarcélement psychologique.

L'employeur doit prendre les moyens raisonnablag poeévenir le harcelement
psychologique et, lorsqu’une telle conduite estg®a sa connaissance, pour la faire
cesser.

INTERPRETATION

Le milieu de travail s’entend non seulement du fibysique ou le salarié exerce ses
taches, mais aussi de tout endroit ou il peut &peelé a travailler selon les besoins de
son emploi.

La réalité de ce milieu de travail ne peut faireslaction des personnes avec lesquelles
le salarié entre en communication dans I'accomplisent de ses taches. Par conséquent,
le législateur vise non seulement 'employeur repsésentants ou les collegues, mais
aussi la clientéle ou les tiers.

La Loi sur les normes du travail impose une oblgatle moyens a I'employeur. Elle
impose a la personne qui y est tenue d’agir prudentpavec diligence et en prenant les
moyens raisonnables dans la recherche du résut@irapté, sans pour autant donner la
certitude de I'atteinte de ce résultat. L'exemgelus souvent cité est celui du médecin
qui, tout en prenant tous les moyens a sa dispositour guérir son patient, ne peut
cependant lui garantir gu'’il y parviendra.

A titre indicatif, 'employeur tenu & une obligaticdle moyens pourra voir sa
responsabilité retenue, entre autres, lors : d’ad&utifs commis par lui-méme ou par
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I'un de ses préposeés dans I'exercice de ses farxtide manquement a son obligation

d’assurer dans son entreprise un climat et des itiomd de travail convenables.

A linverse, I'obligation de résultat, comme sommbindique, impose a la personne qui y
est tenue de fournir un résultat précis et déteénin exemple de cette obligation est
celle du vendeur qui s’engage a livrer le bien @myva une date précise.

Cette responsabilité échoit a I'employeur lui-méhaon a I'auteur présumé du
harcélement psychologique. C’est I'employeur glai Besponsabilité de fournir a ses
salariés des conditions de travail justes, raisdriea et de respecter leur santé, sécurité,
dignité et intégrité psychologique et physique.

En conséquence, dés qu’une situation de harcéleaseéportée a sa connaissance,
I'employeur a I'obligation de prendre les mesur@pm@priées et les sanctions
nécessaires pour y mettre fin. Cette obligationligue I'existence et la mise en place
d’'un mécanisme connu, efficace et adapté a latéédk chaque entreprise pour
permettre la divulgation de cas de harcélementiajne l'intervention de traitement
rapide et objective.

Comme responsable au premier chef de I'organisatiotravail, seul 'employeur peut
exercer I'autorité requise pour assurer un milietdavail sain, exempt de harcélement.

L'ignorance de I'employeur d’'une situation de hderaent ne saurait 'exonérer de sa
responsabilité. A plus forte raison, la négligeincel’aveuglement volontaire de ce
dernier face a une situation de harcélement engagesponsabilité.

ROLE DE MEDIATION DU MINISTERE DU TRAVAIL PREVU A 1A LOI SUR LES
NORMES DU TRAVAIDANS LES CAS DE HARCELEMENT PSYCHOLOGIQUE

Le ministere du Travail entend jouer son role deiatéur en faisant bénéficier
dorénavant les parties de son expertise des mdgpiatronales-syndicales dans le cadre
particulier de l'application de laoi sur les normes du travaiélatif au harcélement
psychologique au travail.

C'est plus précisément dans les recours des ppréess a la Loi que les médiatrices et
les médiateurs du Ministere seront désormais appeiigervenir. Une telle demande
pourra en effet étre soumise au ministre du Trafailqu’'une meédiatrice ou un
médiateur soit désigné pour entreprendre, avearisentement de la partie plaignante et
de I'employeur, une démarche de médiation pour @i€le derniéres a trouver une
solution qui leur soit mutuellement satisfaisaf@e.recours comporte toutefois certaines
conditions auxquelles la partie plaignante doit@aformer, telles les suivantes :

1. Laplainte & la Commission des normes du travalearief en matiere de harcélement
psychologique doit avoir été déposé dans les 98 jel la derniére manifestation de la
conduite reprochée.

2. La demande de services d’'un médiateur désignépaimistre doit étre conjointeSi
la ou le salarié n'est pas syndiqué, la demandetiteisoumise au ministre du Travail
par la Commission des normes du travail, avec datdes parties.

3. L’évaluation du bien-fondé de la plainte par la @aission des normes du travail devra
étre suffisamment avancée avant qu’'un médiatepuisse étre désigné par le ministre
du Travail et, dans le cas d'un grief, celui-cit@ie rendu en état d’étre soumis a un
arbitre.
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Veuillez noter a ce sujet que la clientéle syndégqaéra a transmettre la demande

conjointe de médiation au ministre du Travail atippa utiliser leformulaire prévu a cet
effet. Précisons enfin que toute demande ser@éraglon les conditions énoncées a la
Politique relative a la désignation d’'un médiateur matiere de harcélement
psychologiqueétablie par le ministre du Travail.

Le formulaire, une fois rempli, pourra étre expé&xbé & Montréal, soit a Québec, par la
poste ou par télécopieur

POLITIQUE DU MINISTRE DU TRAVAIL RELATIVE A LADESI GNATION D'UN
MEDIATEUR EN MATIERE DE HARCELEMENT PSYCHOLOGIQUE

Contexte

Depuis le ler juin 2004, de nouvelles dispositipagant sur le harcélement psychologique sont
entrées en vigueur dansllai sur les normes du travailCes dispositions visent a permettre a
tout salarié, syndiqué ou non syndiqué, incluasickdres, de travailler dans un milieu de
travail exempt de harcélement psychologique etnti&bligation pour 'employeur de prendre
les moyens raisonnables pour prévenir le harcelepssichologique et pour le faire cesser
lorsqu’une telle conduite est portée a sa conrnaigsa

Dans le cadre des recours prévus a la Loi, une nidenaeut étre soumise au ministre du Travail
afin qu'il désigne un médiateur pour entreprendwvec le plaignant et I'employeur, une
démarche susceptible de les aider a trouver uné@omutuellement satisfaisante.

Objectif

La présente politique vise a informer les salagides employeurs des situations, circonstances
ou conditions qui peuvent donner ouverture a ligdésion d’'un médiateur par le ministre du
Travail, en vertu des dispositions de_ta sur les normes du travagn matiere de harcélement
psychologique

Clienteles visées

Tout salarié syndiqué ou non syndiqué, incluantadre, qui est domicilié ou résidant du
Québec, quel que soit I'endroit ou il exécute samdil, de méme que tout employeur, autant du
secteur privé que du secteur public, dont la résielele domicile, I'entreprise, le siége ou le
bureau se trouve au Québec.

Les services de médiation

La médiation est une démarche volontaire, oriemée la recherche de solutions satisfaisantes
pour toutes les parties. Le médiateur est un ietemt neutre qui, par ses attitudes, son
expérience et son approche, établit avec les partigolan de travail et fournit un cadre de
discussion s’adaptant a la situation et visantiardes parties a surmonter leurs difficultés et a
trouver, par elles-mémes, des solutions.

Conditions d’acceés a des services de meédiation
Les conditions d’admissibilité d’'une demande de iatémh auprés du ministre du Travail en
matiere de harcélement psychologique sont les st@isa
1) La plainte & la Commission des normes du travalearief en matiere de harcélement
psychologique doit avoir été déposé dans les 9@ jdel la derniére manifestation de la
conduite reprochée.

2) La demande de services d’'un médiateur désignépainistre doit étre conjointe et
confirmée par un écrit signé par les deux parti8s® salarié est non syndiqué, la
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demande doit étre soumise au ministre du Travailgp@ommission des normes du
travail, avec I'accord des parties.

3) L’évaluation du bien-fondé de la plainte par la @aission des normes du travail devra
étre suffisamment avancée avant qu'un médiatepuisse étre désigné par le ministre
du Travail et, dans le cas d'un grief, celui-cit@ie rendu en état d’étre soumis a un
arbitre.

4) Le ministre du Travail ou son délégataire ne désjgas de médiateur s'il estime que la
plainte est frivole, de mauvaise foi ou fondéedsautres motifs que celui du
harcélement psychologique.

5) Les parties a la médiation doivent s’engager @sécmer au processus d'intervention
présenté par le médiateur.

Sur réception des demandes de médiation, le marsstison délégataire peut désigner un
médiateur, selon les ressources disponibles aetraxtibn des parametres suivants :

1) Les demandes de médiation recues seront traitéfesietion du degré d’'urgence
gu’elles comportent et des impacts anticipés diatexvention d’'un médiateur. Ainsi,
les situations pour lesquelles une telle internamést susceptible d’avoir un impact
favorable, telles que le maintien d’'un plaignaneerploi, le rétablissement de
I’harmonie entre les parties ou I'amélioration dalimat de travail trés détérioré par la
situation de harcélement, pourraient étre priosisée

2) Les demandes de médiation seront traitées avegende et équité. Toutefois, des
circonstances peuvent occasionner des délaislamteeption d’'une demande et la
désignation d’'un médiateur, notamment si le volgmelemandes excede la capacité
des ressources disponibles d'y donner suite raderdans ces circonstances, les
demandes seront traitées selon I'appréciationutediegré relatif d’'urgence et leur date
de réception.

3) Silinsuffisance des ressources entraine desgi@igiortants pour le traitement d'une
demande déposée par des parties a une convenliiectige, le recours a un médiateur
inscrit sur la liste des arbitres dressée en \agtlarticle 77 diCode du travaikera
proposé et ce médiateur sera nommeé pour donnerasldatdemande de médiation, si les
parties y consentent et a leurs frais.

4) Un médiateur peut en tout temps mettre fin a laiatié s’il estime qu’elle n’a pas
raisonnablement de chances de succes.

REINO UNIDO - UNITED KINGDOM

PROTECTION FROM HARASSMENT ACT 1997

An Act to make provision for protecting personsiirbarassment and similar conduct.
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" [21st March 1997]

Be it enacted by the Queen’s most Excellent Majdstyand with the advice and consent of the
Lords Spiritual and Temporal, and Commons, in ginssent Parliament assembled, and by the
authority of the same, as follows:—

England and Wales

1 Prohibition of harassment

(1) A person must not pursue a course of conduct—

(a) which amounts to harassment of another, and

(b) which he knows or ought to know amounts to $smeent of the other.

(2) For the purposes of this section, the persooseltourse of conduct is in question ought to
know that it amounts to harassment of anotherdéagonable person in possession of the same
information would think the course of conduct amegirito harassment of the other.

(3) Subsection (1) does not apply to a course pflaot if the person who pursued it shows—
(a) that it was pursued for the purpose of prewgntir detecting crime,

(b) that it was pursued under any enactment oratulaw or to comply with any condition or
requirement imposed by any person under any enattime

(c) that in the particular circumstances the puirsiuihe course of conduct was reasonable.
2 Offence of harassment
(1) A person who pursues a course of conduct iadbref section 1 is guilty of an offence.

(2) A person guilty of an offence under this sati®liable on summary conviction to
imprisonment for a term not exceeding six months fine not exceeding level 5 on the
standard scale, or both.

(3) In section 24(2) of the [1984 c. 60.] Policel&riminal Evidence Act 1984 (arrestable
offences), after paragraph (m) there is inserted—

“(n) an offence under section 2 of the Protectiamf Harassment Act 1997 (harassment).”.
3 Civil remedy

(1) An actual or apprehended breach of sectionyl lmeathe subject of a claim in civil
proceedings by the person who is or may be th@éwviat the course of conduct in question.

(2) On such a claim, damages may be awarded fasr{grother things) any anxiety caused by
the harassment and any financial loss resulting ftee harassment.

(3) Where—

(a) in such proceedings the High Court or a cogntyrt grants an injunction for the purpose of
restraining the defendant from pursuing any condinith amounts to harassment, and
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(b) the plaintiff considers that the defendant thase anything which he is prohibited from
doing by the injunction, the plaintiff may applyrfihe issue of a warrant for the arrest of the
defendant.

(4) An application under subsection (3) may be made
(a) where the injunction was granted by the Higlui€do a judge of that court, and

(b) where the injunction was granted by a countyri;do a judge or district judge of that or any
other county court.

(5) The judge or district judge to whom an appl@maunder subsection (3) is made may only
issue a warrant if—

(a) the application is substantiated on oath, and

(b) the judge or district judge has reasonablemgledor believing that the defendant has done
anything which he is prohibited from doing by th@unction.

(6) Where—

(a) the High Court or a county court grants annntion for the purpose mentioned in
subsection (3)(a), and

(b) without reasonable excuse the defendant doghiag which he is prohibited from doing by
the injunction, he is guilty of an offence.

(7) Where a person is convicted of an offence usdbsection (6) in respect of any conduct,
that conduct is not punishable as a contempt aftcou

(8) A person cannot be convicted of an offence usdbsection (6) in respect of any conduct
which has been punished as a contempt of court.

(9) A person guilty of an offence under subsec{®yris liable—

(a) on conviction on indictment, to imprisonment doterm not exceeding five years, or a fine,
or both, or

(b) on summary conviction, to imprisonment for antenot exceeding six months, or a fine not
exceeding the statutory maximum, or both.

4 Putting people in fear of violence

(1) A person whose course of conduct causes antatliear, on at least two occasions, that
violence will be used against him is guilty of dfeace if he knows or ought to know that his
course of conduct will cause the other so to feeeach of those occasions.

(2) For the purposes of this section, the persooseltourse of conduct is in question ought to
know that it will cause another to fear that viaerwill be used against him on any occasion if
a reasonable person in possession of the sameniaion would think the course of conduct
would cause the other so to fear on that occasion.

(3) It is a defence for a person charged with d@naie under this section to show that—

(a) his course of conduct was pursued for the mad preventing or detecting crime,
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(b) his course of conduct was pursued under angtemaat or rule of law or to comply with any
condition or requirement imposed by any person uadg enactment, or

(c) the pursuit of his course of conduct was reabtenfor the protection of himself or another
or for the protection of his or another’s property.

(4) A person guilty of an offence under this sati®liable—

(a) on conviction on indictment, to imprisonment &term not exceeding five years, or a fine,
or both, or

(b) on summary conviction, to imprisonment for arterot exceeding six months, or a fine not
exceeding the statutory maximum, or both.

(5) If on the trial on indictment of a person chedgvith an offence under this section the jury
find him not guilty of the offence charged, theyynfimd him guilty of an offence under section
2.

(6) The Crown Court has the same powers and dutiesation to a person who is by virtue of
subsection (5) convicted before it of an offencdarsection 2 as a magistrates' court would
have on convicting him of the offence.

5 Restraining orders

(1) A court sentencing or otherwise dealing witheason (“the defendant”) convicted of an
offence under section 2 or 4 may (as well as seirtgrihim or dealing with him in any other
way) make an order under this section.

(2) The order may, for the purpose of protectirgletim of the offence, or any other person
mentioned in the order, from further conduct which—

(a) amounts to harassment, or

(b) will cause a fear of violence, prohibit the eledant from doing anything described in the
order.

(3) The order may have effect for a specified pedountil further order.

(4) The prosecutor, the defendant or any othempergentioned in the order may apply to the
court which made the order for it to be varied iscHarged by a further order.

(5) If without reasonable excuse the defendant dogthing which he is prohibited from doing
by an order under this section, he is guilty ob#fence.

(6) A person guilty of an offence under this sati®liable—

(a) on conviction on indictment, to imprisonment &term not exceeding five years, or a fine,
or both, or

(b) on summary conviction, to imprisonment for artenot exceeding six months, or a fine not
exceeding the statutory maximum, or both.

6 Limitation

In section 11 of the [1980 c. 58.] Limitation Ac®80 (special time limit for actions in respect
of personal injuries), after subsection (1) thermserted—
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“(1A) This section does not apply to any actionuglot for damages under section 3 of the

Protection from Harassment Act 1997.”

7 Interpretation of this group of sections

(1) This section applies for the interpretatiorsettions 1 to 5.

(2) References to harassing a person include algrthe person or causing the person distress.
(3) A “course of conduct” must involve conduct dremast two occasions.

(4) “Conduct” includes speech.

Scotland

8 Harassment

(1) Every individual has a right to be free fromrdesment and, accordingly, a person must not
pursue a course of conduct which amounts to haexgsoh another and—

(a) is intended to amount to harassment of thatgperor

(b) occurs in circumstances where it would appear treasonable person that it would amount
to harassment of that person.

(2) An actual or apprehended breach of subsectipméy be the subject of a claim in civil
proceedings by the person who is or may be th@wiat the course of conduct in question; and
any such claim shall be known as an action of lsanast.

(3) For the purposes of this section—
“conduct” includes speech;

“harassment” of a person includes causing the pesitarm or distress; and a course of
conduct must involve conduct on at least two ocoasi

(4) It shall be a defence to any action of harassitweshow that the course of conduct
complained of—

(a) was authorised by, under or by virtue of angotment or rule of law;
(b) was pursued for the purpose of preventing tealimg crime; or
(c) was, in the particular circumstances, reas@nabl

(5) In an action of harassment the court may, withwejudice to any other remedies which it
may grant—

(a) award damages;
(b) grant—
(i) interdict or interim interdict;

(i) if it is satisfied that it is appropriate f@rto do so in order to protect the person fronttfar
harassment, an order, to be known as a “hon-haesdsirder”, requiring the defender to

refrain from such conduct in relation to the pursagmay be specified in the order for such
period (which includes an indeterminate periodinay be so specified, but a person may not be
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subjected to the same prohibitions in an interalidghterim interdict and a hon-harassment order

at the same time.

(6) The damages which may be awarded in an actibarassment include damages for any
anxiety caused by the harassment and any findosgkesulting from it.

(7) Without prejudice to any right to seek reviefxaay interlocutor, a person against whom a
non-harassment order has been made, or the persahdse protection the order was made,
may apply to the court by which the order was nfadeevocation of or a variation of the order
and, on any such application, the court may retb&erder or vary it in such manner as it
considers appropriate.

(8) In section 10(1) of the [1976 c. 13.] Damagdesotland) Act 1976 (interpretation), in the
definition of “personal injuries”, after “to reputan” there is inserted “, or injury resulting from
harassment actionable under section 8 of the Riateitom Harassment Act 1997”.

9 Breach of non-harassment order

(1) Any person who is found to be in breach of a-harassment order made under section 8 is
guilty of an offence and liable—

(a) on conviction on indictment, to imprisonment &term not exceeding five years or to a
fine, or to both such imprisonment and such fimel a

(b) on summary conviction, to imprisonment for aig@e not exceeding six months or to a fine
not exceeding the statutory maximum, or to botthsmprisonment and such fine.

(2) A breach of a non-harassment order shall nguméshable other than in accordance with
subsection (1).

10 Limitation

(1) After section 18A of the [1973 c. 52.] Prestiop and Limitation (Scotland) Act 1973 there
is inserted the following section—

“18B Actions of harassment
(1) This section applies to actions of harassmeithiph the meaning of section 8 of the
Protection from Harassment Act 1997) which incladdaim for damages.

(2) Subject to subsection (3) below and to secti@h of this Act, no action to which this
section applies shall be brought unless it is conuad within a period of 3 years after—

(a) the date on which the alleged harassment ceased

(b) the date, (if later than the date mentionegaragraph (a) above) on which the pursuer in the
action became, or on which, in the opinion of thart, it would have been reasonably
practicable for him in all the circumstances todnhecome, aware, that the defender was a
person responsible for the alleged harassmeneagrttployer or principal of such a person.

(3) In the computation of the period specifiedibsection (2) above there shall be disregarded
any time during which the person who is allegetid@wee suffered the harassment was under
legal disability by reason of nonage or unsoundoéssind.”.

(2) In subsection (1) of section 19A of that Acb\er of court to override time-limits), for
“section 17 or section 18 and section 18A” thersulsstituted “section 17, 18, 18A or 18B".
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11 Non-harassment order following criminal offence

After section 234 of the [1995 c. 46.] Criminal Bedure (Scotland) Act 1995 there is inserted
the following section—

“Non-harassment orders

234A Non-harassment orders

(1) Where a person is convicted of an offence wiwngl harassment of a person (“the victim”),
the prosecutor may apply to the court to make ahayassment order against the offender
requiring him to refrain from such conduct in r@atto the victim as may be specified in the
order for such period (which includes an indeteaterperiod) as may be so specified, in
addition to any other disposal which may be madelstion to the offence.

(2) On an application under subsection (1) abogecturt may, if it is satisfied on a balance of
probabilities that it is appropriate to do so idento protect the victim from further harassment,
make a non-harassment order.

(3) A non-harassment order made by a criminal cshatl be taken to be a sentence for the
purposes of any appeal and, for the purposes®tibsection “order” includes any variation or
revocation of such an order made under subsedjdoe(ow.

(4) Any person who is found to be in breach of a-harassment order shall be guilty of an
offence and liable—

(a) on conviction on indictment, to imprisonment &term not exceeding 5 years or to a fine,
or to both such imprisonment and such fine; and

(b) on summary conviction, to imprisonment for ai@e not exceeding 6 months or to a fine
not exceeding the statutory maximum, or to botthsmprisonment and such fine.

(5) The Lord Advocate, in solemn proceedings, d&eddgrosecutor, in summary proceedings,
may appeal to the High Court against any decisioa bourt to refuse an application under
subsection (1) above; and on any such appeal tjie Eburt may make such order as it
considers appropriate.

(6) The person against whom a non-harassment @rdegide, or the prosecutor at whose
instance the order is made, may apply to the aglich made the order for its revocation or
variation and, in relation to any such applicatio@ court concerned may, if it is satisfied on a
balance of probabilities that it is appropriateltoso, revoke the order or vary it in such manner
as it thinks fit, but not so as to increase theqgokfor which the order is to run.

(7) For the purposes of this section “harassmedmfl e construed in accordance with section
8 of the Protection from Harassment Act 1997".

General

12 National security, etc

(1) If the Secretary of State certifies that in ¢tynion anything done by a specified person on a
specified occasion related to—

(a) national security,
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(b) the economic well-being of the United Kingdam,
(c) the prevention or detection of serious crime,

and was done on behalf of the Crown, the certéigatconclusive evidence that this Act does
not apply to any conduct of that person on thaasion.

(2) In subsection (1), “specified” means specifiethe certificate in question.

(3) A document purporting to be a certificate unsidosection (1) is to be received in evidence
and, unless the contrary is proved, be treateeiag Isuch a certificate.

13 Corresponding provision for Northern Ireland

An Order in Council made under paragraph 1(1)(b¥ctiedule 1 to the [1974 c. 28.] Northern
Ireland Act 1974 which contains a statement thet mhade only for purposes corresponding to
those of sections 1 to 7 and 12 of this Act—

(a) shall not be subject to sub-paragraphs (4)Xandf paragraph 1 of that Schedule
(affirmative resolution of both Houses of Parliam)ehbut

(b) shall be subject to annulment in pursuancerefalution of either House of Parliament.
14 Extent

(1) Sections 1 to 7 extend to England and Waleg. onl

(2) Sections 8 to 11 extend to Scotland only.

(3) This Act (except section 13) does not extenddahern Ireland.

15 Commencement

(1) Sections 1, 2, 4, 5 and 7 to 12 are to conweforce on such day as the Secretary of State
may by order made by statutory instrument appoint.

(2) Sections 3 and 6 are to come into force on siaghas the Lord Chancellor may by order
made by statutory instrument appoint.

(3) Different days may be appointed under thisisedbr different purposes.
16 Short title
This Act may be cited as the Protection from Haresg Act 1997.

URUGUAY
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Ley N° 18.561
ACOSO SEXUAL

NORMAS PARA SU PREVENCION Y SANCION EN EL AMBITO LA BORAL
Y EN LAS RELACIONES DOCENTE-ALUMNO

El Senado y la Camara de Representantes de la Régai®riental del Uruguay, reunidos en
Asamblea General,

DECRETAN:

Articulo 1° (Objeto de la ley).- El objeto de la presentedsyrevenir y sancionar el
acoso sexual asi como proteger a las victimas idetan en tanto forma grave de
discriminacion y de desconocimiento del respedidnidad de las personas que debe
presidir las relaciones laborales y de docencita IEg se aplicara en el &mbito publico y
en el privado.

Articulo 2° (Concepto de acoso sexual).- Se entiende poo aexaial todo
comportamiento de naturaleza sexual, realizad@@ona de igual o distinto sexo, no
deseado por la persona a la que va dirigido y ceglazo le produzca o amenace con
producirle un perjuicio en su situacion laborahcse relacion docente, o que cree un
ambiente de trabajo intimidatorio, hostil o hurmtiapara quien lo recibe.

Articulo 3° (Comportamientos de acoso sexual).- El acoscasgxede manifestarse -
entre otros- por medio de los siguientes compoeatos:

1) Requerimientos de favores sexuales que impliquen:

A) Promesa, implicita o explicita, de un trato prefera@ respecto de la situacion actual o
futura de empleo o de estudio de quien la reciba.

B) Amenazas, implicitas o explicitas, de perjuicidendos a la situacion actual o futura
de empleo o de estudio de quien la reciba.

C) Exigencia de una conducta cuya aceptacion o rectsem en forma implicita o
explicita, condicién para el empleo o de estudio.

2) Acercamientos corporales u otras conductas fisiteasnaturaleza sexual, indeseada y
ofensiva para quien los reciba.

3) Uso de expresiones (escritas u orales) o de imagemenaturaleza sexual, que resulten
humillantes u ofensivas para quien las reciba. binadincidente grave puede constituir
acoso sexual.

Articulo 4° (Agentes y responsables del acoso sexual).- ttos aomprendidos en el
articulo precedente seran los cometidos directarpmortla persona del empleador o
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jerarca o por quienes lo representen en el ejerdii poder de direccidn, que se sucedan

tanto en el &mbito privado como en el publico.

El empleador o jerarca sera también responsabliegaictos de sus dependientes o de
toda otra persona vinculada al lugar de trabajotid@d docente, en tanto haya tenido
conocimiento de su ocurrencia y no haya tomadodasdiara corregirla.

En caso de que el autor del acoso sexual fuenabajador dependiente, sera sancionado
de acuerdo con la gravedad del comportamientogpddiser despedido por notoria mala
conducta y en caso de ser funcionario publico telaota seré calificada falta grave.

Articulo 5° (Responsabilidad del Estado).- El Estado seporesable de disefiar e
implementar politicas de sensibilizacion, educativae supervision, para la prevencién
del acoso sexual laboral y docente, tanto en eltérplblico como en el privado.

La Inspeccién General del Trabajo y de la Seguritadal es el érgano competente en el
ambito publico y privado del contralor del cumplemio de la presente ley.

Articulo 6° (Obligaciones del empleador).- Todo empleadararga estara obligado a:

A) Adoptar las medidas que prevengan, desalientenngics®n las conductas de acoso
sexual.

B) Proteger la intimidad de las personas denunciamtefctimas, debiendo mantener en
reserva las actuaciones que se cumplan asi comeriadad del o la victima y de quienes
sean convocados a prestar testimonio en las igeegines.

C) Instrumentar las medidas que protejan la integripsido-fisica del o la victima, y su
contencion desde la denuncia, durante las investigas y una vez que éstas culminen
adoptar acciones acordes a la decision emitida.

D) Comunicar y difundir a los supervisores, representa trabajadores/as, clientes y
proveedores, asi como al personal docente y natiogea los alumnos/as la existencia de
una politica institucional consecuente contra ekacexual.

Articulo 7° (Denuncia del acoso sexual).- El trabajador/ataf® puede optar por
realizar la denuncia en el &mbito de su empreggansmo del Estado o ante la
Inspeccion General del Trabajo y de la SeguridaiaBo

En caso que el trabajador/a opte por realizartamniga en el ambito de la empresa o
entidad publica, podra optar por realizar la defauante el organismo bipartito en caso
gue el mismo exista, 0 ante la propia direccion.

En caso que se realice ante la propia direccida dmpresa o entidad publica, se debera
disponer la instruccién de una investigacion adstiafiva o sumario segun las
caracteristicas de la denuncia.

El empleador o jerarca, de considerar que dentfa dmpresa u organismo estatal no
estan dadas las condiciones para asumir las otldiggecque le impone esta ley, debera
remitir la misma a la Inspeccion General del Tralyajle la Seguridad Social, en un plazo
no mayor de los cinco dias de recibida la denuncia.
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En caso que el jerarca disponga la instrucciomdestigacién administrativa o sumario

segun corresponda, contra la resolucién que se plictel organismo corresponderan los
recursos o acciones judiciales pertinentes segiarfaativa vigente.

En caso que el empleador sea del &mbito privadoiyigra la realizacion de
investigacion interna, debera cumplir con las @uignes impuestas por esta ley; la
investigacion debera constar por escrito, serdlaven reserva, garantizando a ambas
partes ser oidas y fundamentar sus dichos y slucgso deberd emitirse en un plazo no
mayor de treinta dias.

En caso que el acosado/a haya realizado la dendexieo del ambito de la empresa, ya
sea ante el organismo bipartito o ante la propicdion y su desarrollo o conclusiones
sean considerados por el acosado/a lesivos deesershds fundamentales por razones de
legalidad o de mérito, dentro del plazo de dies t&biles, podra presentarse ante la
Inspeccion General del Trabajo y de la SeguridaiaBa solicitar se inicie dentro de ese
ambito la instruccién de investigacion. Tambiénraablicitar a la Inspeccion General
del Trabajo y de la Seguridad Social la instruccérinvestigacion, en caso que la
empresa no haya dictado resolucion dentro del mlazeeinta dias de recibida la
denuncia.

La Inspeccién General del Trabajo y de la Seguritadal intimara a la empresa 0 mesa
bipartita la remision de las actuaciones cumpletasu &mbito dentro del plazo de diez
dias habiles.

Articulo 8° (Procedimiento administrativo).- La investigaciéalizada por la Inspeccion
General del Trabajo y de la Seguridad Social s&édog procedimientos previstos por la
normativa vigente. La Inspeccién dispondra de asghcultades de investigacion sobre
los hechos denunciados, acordandose especialmelaala inspeccion realizada en el
lugar de trabajo y a las entrevistas realizadad Rrgar que crea mas conveniente, para
interrogar al denunciante, denunciado y testigexgger todas las pruebas que resulten
pertinentes. El nimero de testigos a presentacgua una de las partes no sera mayor de
cinco. Cuando la inspeccion proceda a interrogesop@s que por su vinculacion con los
implicados puedan tener un conocimiento directtnsldhechos denunciados, lo hara
individualmente, en forma reservada, sin preseteigepresentantes de la persona
denunciada ni de los denunciantes y sin identicael expediente los datos de los
deponentes. Sus datos seran relevados en docuguentm integrara el expediente y
permanecera a resguardo de la Inspeccién porz gacinco afos, para el caso que
sean solicitados por la sede judicial. En casdalrespeccion -por no disponerse dentro
del organismo estatal o de la empresa las condisimlicadas para el interrogatorio-
decida interrogar a las personas vinculadas colndolsos denunciados fuera del local de
la empresa, el tiempo que insuma el traslado ahmigel interrogatorio sera considerado
tiempo trabajado, debiendo considerar en todo leastecesidades que se acrediten del
ciclo productivo.

A las audiencias que convoque la Inspeccion sdigatdxia la concurrencia de los
citados. La omision no justificada de la empresa pasible de aplicacion de sanciones.
Las audiencias deberan notificarse personalmemte@mrglazo minimo de antelacion de
tres dias habiles, indicandose sumariamente langenpresentada; todos los citados
podran comparecer asistidos de abogados.

Articulo 9° (Notificacion y sancion).- Las conclusiones denlgestigacion realizada por
la Inspeccion General del Trabajo y de la Seguradal seran puestas en conocimiento
del empleador o jerarca, el denunciante y el deadoc
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Finalizada la sustanciacion de la denuncia, ladosidn General del Trabajo y de la
Seguridad Social se expedira respecto de aquélia ptazo maximo de veinte dias,
aplicando sanciones al empleador o jerarca, sespandieren. Ademas de las sanciones
previstas por el articulo 293 de_la Ley N° 15,36810 de noviembre de 1987, la
Inspeccion General del Trabajo y de la SeguridaiaBpodra intimar a la empresa,
jerarca, denunciante o denunciado la adopcion ytmmento de medidas de prevencion
y difusién de politicas institucionales contra@so sexual, a fin de disminuir los riesgos
a que estan expuestos, asi como de contencionigcpi@n de la integridad psico-fisica y
dignidad del/las victimas y quienes participaroteeinvestigacion. La omision del
intimado en la adopcion de estas medidas sera@alksanciones.

Articulo 10 (Competencia de los sindicatos).- Cuando loscatak reciban denuncias de
acoso sexual estaran facultados para concurridainepeccién General del Trabajo y de
la Seguridad Social y a solicitar la constituci@nla Inspeccion en el lugar de trabajo.

Los representantes sindicales podran asistir dillgencias, salvo el interrogatorio a
realizarse por la Inspeccion General del Trabaje {a Seguridad Social, y promover ante
ese organismo las medidas que consideren necegar&éana eficaz comprobacion de los
hechos denunciados, el cese de los mismos y sitacacion, siempre que el trabajador/a
involucrado/a presente su consentimiento a dicisteasia.

El denunciante y denunciado podran concurrir casistencia juridica que crean
conveniente.

Articulo 11 (Indemnizacion).- El trabajador/a victima de acssxual, sin perjuicio de la
denuncia administrativa y de la accién penal qubgse corresponder, tendra derecho a
reclamar al responsable una indemnizacién por daital minima equivalente a seis
mensualidades, de acuerdo con la Ultima remunerdeiitrabajador/a.

El trabajador/a afectado podré optar por la indeawidn prevista en el inciso precedente
0 por considerarse indirectamente despedido/ajymaaso el despido revestira el
caracter de abusivo y dara derecho a una indendizaspecial tarifada de seis
mensualidades, de acuerdo con la Ultima remuneraeiitrabajador/a, la que seré
acumulable a la indemnizacion coman.

Articulo 12 (Proteccién contra represalias).- El trabajadaféatado/a, asi como quienes
hayan prestado declaracién como testigos, no padrtdobjeto de despido, ni de
sanciones disciplinarias por parte del empleaderavca. Se presume -salvo prueba en
contrario- que el despido o las sanciones obedeoentivos de represalia cuando tengan
lugar dentro del plazo de ciento ochenta dias t@egnesta la denuncia de acoso en sede
administrativa o judicial. El despido sera califloade abusivo y daré lugar a la
indemnizacioén prevista en el inciso segundo déwd 11, con la salvaguarda de la
notoria mala conducta.

Articulo 13 (Acoso sexual en la relacion de docencia).- Emrefacion de docencia, el o
la estudiante objeto de acoso sexual tendra tedaderechos previstos por esta ley,
incluso el derecho a reclamar al patrono o jerdetaocente la aplicacion de las
sanciones previstas en las respectivas reglamen&scinternas y la indemnizacion a que
hace referencia el articulo 11. Para el calculadiedemnizacion se tomara como base de
calculo el salario del trabajador responsable de$@sexual. De comprobarse un
perjuicio en su situacion educativa como resuld&lacoso, tendra derecho a ser
restituido/a en el estado anterior al mismo.
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Articulo 14 (Asociaciones profesionales, estudiantiles y gkas).- Las asociaciones
profesionales y gremiales de caracter laboral ydéesttil deberan establecer politicas
preventivas y de sancion para los agremiados aqueran en conductas de acoso sexual.

Articulo 15 (Del contenido y los efectos de las denuncias)s-resoluciones
administrativas o judiciales que concluyan queeslementos probatorios vertidos no
acreditan, en las actuaciones realizadas, la egistéel acoso sexual denunciado, no
afectaran la vigencia de la relacion laboral. B denunciante o denunciado a cuyo
respecto se acredite fehacientemente en via jecisdal que ha actuado con
estratagemas o engafios artificiosos pretendiemtdmiinen error sobre la existencia del
acoso sexual denunciado, para procurarse a si haismm tercero un provecho injusto
en dafio de otro, sera pasible de acciones penaleprpceder podra calificarse de
notoria mala conducta.

Articulo 16- Las acciones judiciales para cuya ejecucionlfada presente ley se
diligenciaran por el procedimiento y en los plagstablecidos para la accién de amparo
prevista en los articulos 4° a 10 de la Ley N°1.6e 19 de diciembre de 1988, con
independencia de la existencia de otros mediadi¢ad de proteccion.

Articulo 17.- La reglamentacion de la presente ley considéaaréspecialidades del
acoso sexual segun se trate en el area laboratlodeicente y, asimismo, se trate del
ambito publico o privado.

Sala de Sesiones de la Camara de Representantdsntvideo, a 18 de agosto de 2009.
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