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COMUNICACION AL PERSONAL
DE LA COMISION

El 29 de mayo de 1990, el Consgo de Asuntos Sociales
aprobd una Resolucidn relativa a la proteccion de la
dignidad de lamujer y del hombre en el trabajo, dirigida
a los Estados miembros y las Instituciones de las
Comunidades Europeas.

El 27 de noviembre de 1991, de conformidad con |la
Resolucion del Consgjo arribamencionada, se aprobd un
codigo de conducta, que se publicd como anexo a la
Recomendacion de la Comision consagrada a dicho
problema.

En las 'INFORMACIONES ADMINISTRATIVAS' que
figuran a continuacion se resume €l vigente codigo de
conducta y se informa al personal estatutario y no
estatutario empleado por la Comision de las vias de
recurso a su disposicion en caso de atentado contra su
dignidad como personas. Esta publicacion se podra
solicitar en todo momento a los Asistentes de los
Directores Generalesy alos Jefes de Servicio, por lo que
animo a personal a consultarla siempre que sea

necesario.

e
Frans DE KOSTER

irector General de
Personal y Administracién



POLITICAY PROCEDIMIENTOSEN MATERIA DE PROTECCION

DE LA DIGNIDAD DE LA PERSONA

DECLARACION DE PRINCIPIOS

La Comision, como empleador, garantiza la igualdad de oportunidades y ha
adoptado iniciativas al nivel europeo para que se respete la dignidad de la mujer
y del hombre en el trabajo.

El Estatuto de los funcionarios y otros agentes de las Comunidades Europeas
regulalos derechosy las obligaciones del funcionario. En su articulo 12 se establece
que € funcionario se abstendra de atentar ala dignidad de su funcién. Asimismo,
contiene una serie de disposiciones que se refieren a la conducta del funcionario y
alas garantias de moralidad exigidas para el gercicio de sus funciones (articulos
24, 26 28c, 43) y otras por las que se establecen procedimientos disciplinarios en
caso de "incumplimiento de las obligaciones a las que e funcionario o antiguo
funcionario esté obligado en virtud del Estatuto" (articulos 86 a 91).

LaComision Europea, como empleador, esta obligada a garantizar que su personal
sea tratado en el lugar de trabgjo, en cualquier circunstancia, con respeto y
dignidad. La Comisién adopta las medidas necesarias para prevenir y sancionar,
de conformidad con el Estatuto y la normativa comunitaria vigente en este &mbito,
cualquier incumplimiento o comportamiento que atente contra la dignidad de la
persona en el trabajo y la dignidad de la funcion. Cualquier comportamiento que
pueda caificarse de acoso sexual seraconsiderado por la Institucién, por este doble
motivo, como inadmisibley seré sancionado, seacual fuere el estatuto de lapersona
implicadaTodas las categorias de personal que trabajen para la Comision,
cualquiera que sea su estatuto o su relacion laboral, una vez confrontadas a
comportamientos culpables, tienen el derecho y la obligacion de denunciarlos a la
Institucion.

La Comision garantiza que las denuncias en materia de acoso sexua se
examinaran con seriedad, rapidez y discrecion y se protegera a la persona de
cualquier represaliao medidade retorsion en caso de presentacion de una denuncia
en la materia.

DEFINICION

El acoso sexual es la conducta de naturaleza sexua u otros comportamientos
basados en el sexo que afectan ala dignidad del hombre y de la mujer en el trabajo.
Esto puede incluir comportamientos fisicos, verbales y no verbales indeseados.

Por consiguiente, hay un tipo amplio de comportamiento que puede ser considerado
como acoso sexual y resulta inaceptable si: dicha conducta es indeseada,
irrazonable y ofensiva para la persona que es objeto de la misma; la negativa o el
sometimiento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios o
trabajadores (incluidos los superiores y los comparieros) se utilizan de forma
explicita o implicita como base para una decision que tenga efectos sobre el acceso
de dicha persona ala formacién profesional 0 a empleo, sobre la continuacién del
mismo, los ascensos, €l salario o cualesquiera otras decisiones relativas a empleo,
ylo dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para
la persona que es objeto de la misma.
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La principal caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la
persona objeto del mismo, y corresponde a cada individuo determinar el
comportamiento que le resulta aceptable y el que le resulta ofensivo. La atencién
sexual se convierte en acoso sexual si contindia una vez que la persona objeto de la
misma haindicado claramente que la consideraofensiva, si bien un Unico incidente
de acoso puede constituir acoso sexual s es lo suficientemente grave. Lo que
distingue el acoso sexual del. comportamiento amistoso es que el primero es
indeseado y el segundo aceptado y mutuo.

PREVENCION

Los mejores medios de prevencion contra el acoso sexual en el trabajo son la
sensibilizacién y la informacion: las personas que tomen conciencia de que su
comportamiento puede cdificarse de acoso sexual y de las consecuencias que el
mismo puede acarrear estaran mas dispuestas a modificarlo. Del mismo modo, las
personas bien informadas de sus derechos y de las vias de recurso a su disposicion
podran poner término con mayor facilidad al comportamiento indeseable.

Todas las personas que trabajen para la Comision, cualquiera que sea su estatuto
y su relacion laboral, recibirén esta informacion a su llegada.

Seinstad personal aque seinforme de los procedimientos descritos a continuacion
y los utilice convenientemente.

La administracién garantizara unaformacion especifica para aguell as personas que
hayan de tratar cuestiones de acoso sexual, incluidas las que ejerzan
responsabilidades de gestion o representacion del personal.

RESPONSABILIDADES

Todos los trabajadores tienen la responsabilidad de mantener un entorno de trabajo
en el que se respete la dignidad de las personas y los directores tienen la tarea
particular de garantizar que no se produzcan comportamientos indeseables en los
sectores bajo su responsabilidad. Las organizaciones sindicales y profesionales,
asimismo, tienen el deber de proporcionar a sus éfiliados toda la informacion
pertinente en la materia.

PROCEDIMIENTOS

La mayoria de las personas afectadas por €l acoso sexual simplemente desean que
éste cese. A tal efecto, la Institucion tiene el deber de adoptar sin demora las
medidas adecuadas, aportando a la victima, si fuere necesario, la asistencia
oportuna. En cualquier caso, se garantizara la discrecion

Cualquier persona que se enfrente a un problema de acoso sexual tiene a su
disposicion, dentro de la Institucién, un conjunto de servicios, con responsabilidades
y papeles diferentes, a los que podradirigirse, a su eleccion:

a) El Asistentede su Direccion General
El Asistente informara a denunciante de los procedimientos posibles.

Adoptara las gestiones necesarias, dentro del ambito de su competencia,
para garantizar el buen funcionamiento de los servicios.
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b) El Defensor del Pueblo

El Defensor del Pueblo es una persona a la se puede acudir para obtener,
con plena discrecion, un dictamen o un consgo en caso de dificultades de
carécter profesional o personal. \

En lo referente a los problemas de atentado contra la dignidad de la
persona, su papel es escuchar atentamente a denunciante y orientarlo a
continuacion hacia los procedimientos mas adecuados.

Esté encargado de la coordinacién de todas las personas intervinientesy de

la presentacién a la Administracion de un informe anual sobre la aplicacion
del presente codigo de conducta.

[9) Los Asistentes Sociales
Gracias a su formacidn, el asistente socia puede escuchar y asesorar en un
clima de discrecion, asi como eventualmente acompafiar a denunciante en
Sus gestiones.

d) El Servicio Médico
Las lineas directrices del equipo médico de este servicio son la acogida, la
escucha, laorientacion y el acompafiamiento, dentro del respeto del secreto
médico y de la objetividad, especialmente cuando el médico se enfrentaa un
problema de atentado ala dignidad de lapersonaen el trabajo.

e) Unidad dela Funcion Pablica Europea - Estatutoy Disciplina (M-B-
2

Estaunidad se encarga de tramitar las solicitudes con arreglo a articulo 24
del Estatuto y de preparar los expedientes dirigidos a la AFPN.

f) Unidad de Igualdad de Oportunidades

Esta unidad se encarga de la coordinacién de la aplicacion del 2° programa
de acciones positivas.

9) La representacion estatutariay sindical.

PROCEDIMIENTOS DISCIPLINARIOS

El Estatuto de los funcionarios de las Comunidades Europeas establece, en sus
articulos 86 a 88y en su Anexo IX, un régimen disciplinario de los funcionarios de
las Comunidades.

Este procedimiento comprende varias fases:

. Investigacion preliminar

a) Apertura dd procedimiento por la APPN ante los dementos dd
expediente



La AFPN dispone de un poder discrecional en cuanto a la apertura o no de
un procedimiento disciplinario. En caso de fata grave, la AFPN puede
decidir suspender inmediatamente, a funcionario, una vez iniciado el
procedimiento.

b) Audiencia por la AFPN (articulo 87)

Puede tratarse de unao varias audiencias del funcionario y, en su caso, de
testigos, efectuadas por la AFPN o por un mandatario suyo para que pueda
explicarse el funcionario y llevarse a cabo unainvestigacion.

Habida cuenta de los resultados de la audiencia del funcionario, la AFPN
puede optar entre tres decisiones:
clausurar el expediente
imponer una de las sanciones menores previstas en el Estatuto
(apercibimiento o amonestacion)
iniciar el procedimiento disciplinario previsto en el Anexo 1X del

Estatuto y consultar al Consgo de Disciplina

17. Procedimiento disciplinario previsto en el Anexo IX del Estatuto
Etapas:
a) Elaboracion de un informe que se elevara por la AFPN a Consgjo de

Discipling, en e que consten los hechos imputados y que el Presidente
pondra en conocimiento del funcionario.

b) Audiencia ante el Consejo de Disciplina (tribunal constituido por
sorteo).
El funcionario puede formular alegaciones orales o escritas, presentar
testigos y hacerse asistir en su defensa por una persona de su eleccion. La
Institucion también tiene derecho a presentar testigos.
El Consgjo de Disciplina puede ordenar una investigacion contradictoria.
dirigida por un instructor, si no se considera suficientemente informado
sobre los hechos.

c) Dictamen del Consegjo de Disciplina: a la vista de los documentos que
se hayan presentado el Consgo de Disciplina adopta un dictamen motivado
sobre la sancién "que en su opinion corresponda a los hechos imputados”,
que se transmitira ala AFPN y a funcionario..

d) Audiencia del interesado ante la AFPN
e) Decisién de la AFPN: se adopta en el plazo de un mes a partir de la
remision del dictamen del Consgo de Disciplina. La AFPN ha de limitarse
alalista de sanciones establecidas en el articulo 86 del Estatuto.
18.  Seinformara debidamente a denunciante del curso dado a su denuncia
19. Se podra asimismo imponer sanciones a quienes ejerzan represalias contra las

personas que hayan formulado una denunciay a quienes presenten de malafe una
acusacion sin fundamento.

Anexo: numer os de teléfono Gtiles.



NUmer os de teléfono Utiles

- Administracion

Todas las direcciones

Defensor del Pueblo
Unidad 1X-B-2
Unidad I1X-A-8

Bruselas

Servicio Médico
Asistentes Sociales
L uxemburgo
Servicio Médico
Asistentes Sociales

Ispra

Servicio Médico
Asistentes Sociales

51857
6G232
58725

56444 - 52766
50220 - 59098

32588 - 32593
32634 - 34078 - 33948

*80936/8628 - 9964
'80936/9832 - 9081

Representacion del Personal: secciones locales

Bruselas

Luxemburgo

Ispra

Gedl

Karlsruhe

Petten

JET (Culham)
Francia (Paris)
Francia (Cadarache)

y comité central

CCP: 56534
CLP: 58950
32449
*80936/9777
014/571576
*80425
*80426/5112
*80940/4510
33/1/41251245
*80775/6215



MEDDELELSE FRA KOMMISSIONEN TIL
PERSONALET

Den 29. maj 1990 vedtog socialministrene i Radet en
resolution til medlemsstaterne og De Europadske
Fadlesskabers institutionerom beskyttel se af maands og
kvinders vaardighed pa arbejdspladsen.

Den 27. november 1991 blev der vedtaget en
adfaardskodeks i overensstemmelse med Radets
resolution, som er offentliggjort som bilag til
Kommissionens henstilling om dette spargsmal.

Falgende "ADMINISTRATIVE MEDDELELSER" er et
resumé af den gad dende adfeerdskodeks. Det personale,
der er ansat i henhold til vedtasgten og alle andre, der
er ansat i Kommissionen, oplyses heri om de
klagemuligheder, de har, hvis de faler deres personlige
vaadighed kreenket. Brochuren kan fas hos
generaldirektarernesogde gvrigelederesassistenter, og
jeg opfordrer personalettil at bruge den, hvis der bliver
behov for det.

Géneraldirektor for
Personale &g Administration



PRINCIPPER OG PRAKSIS FOR BESKYTTELSE
AF DEN ENKELTES PERSONLIG VARDIGHED

|.PRINCIPERKLAKING

1. Kommissonen sarger som arbejdsgiver for e sikre ligedtilling & meend og kvinder,
ligesom den har taget initiativer pdeuropeask plan til a sikre respekt for kvmdersog
maands vaadighed pa arbejdspladsen.

2V en for tjenestemamnd og @wvrige ansatte ved De Europsdske Fadlesskaber
mdeh der bestemmelser om tjenestemaands rettigheder og forpligtelser. Artikel 12
indeholder bestemmeser om, a tjenestemaand ska sarge for ikke at skade den
ansedlse, dererforbundamedder&ssnlllng Men vedtaggten indehol der ogsien rackke
be_st_emmelser om tjenestemamnds adfeed og om de vandelskrav, der er forbundet med
dtillingen (artikel 24, 26, 28c og 43), ligesom den indeholcer bestemmelser om
disciplinee sanktioner ved "manglende overholdelse af de forpligtelser, som en
tienestemand eller en forhenvagende tjenestemand er forpligtet til a overholde i
henhold til vedtasgten” (artikel 86-91).

3. Europ&KommiSonen e som arbgdsgiver forpligta til a skre, at persondet pa
jdsstedet under dle omstaandigheder behandles med respekt og vegdighed. Den
traa‘ er foranstaltninger i henhold til vedieegten og de geddende
fed| esskabshestemmelser p& dette omréde til at forebié eIIer dreffe enhver fom for
kramkelse dler adferd, som kan kramke den es personlige veadighed
arbeidspladsen og den anseelse der e forbundet med dtillingen. Alle former for
adfagrd, der kan betegnes som sexchi kane, betragtes af samme grund &f Kommlgonen
om uacceptabel og vil blive straffet uanset de sigtede personers status. Alle personer,
der arbejder i Kommissionen, uanset deresstatuseller deres arbejdskontrakt, har, hvis
de kommer ud for en stadende opfarsd, ret og pligt til at klage til Kommissonen.

4. Kommissionen sikrer, a klager om sexchikane bliver behandlet avorligt, hurtigt og
fortroligt, og a den pagaddmde person beskyttes mod ale former for repressalier eller
gengaddel sesforandtaltninger i forbindelse med en klage pa dette omréde.

II.DEFINITION

5. Sexchikane kan defineres som uansket intim adferd med seksuelle undertoner eller
anden seksuelt bestemt adfead, der kraaker kvinders og mamnds vaadighed pa
arbgdspladsen. Der kan vage tale om ugnsket fydsk verbal dler ikke verba adfead.

6. En lang raskke former for adfead mé derfor betegnes som sexchikane. Der kan f.eks
vage tale om en adfead der af den person, det g& ud over, opfates som uensket,
neargéende eller sdrende. Det samme er tilfaddet, hvis en persons afvisning eller accept
af en sidan adfaad fra arbgjdsgiveres dler arbeg dstageres (herunder overordned%eller
kollegers) side udtrykkeligt eller dtiltiende dmnbd%rundlag or en bedutning, der

oﬁ;ar denne persons muligheder for uddannelse, adtigelse, fortsat beskedtigelse,

remmese dler andre former for beskadtigel sesmaessige afgardser, og/dler hvisen
w?d?dadfggd skaber e skreanmende, fjendtligt eller ydmygende arbejdsmilja for den
pagadden
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Sexchikane er farst og fremmest karakteriseret ved at veere ugnsket af den, det gar
ud over, og granserne for, hvad der kan accepteres, og hvad der virker kraenkende,
er individuelle. Seksuelt betonet opmazksomhed bliver til sexchikane, hvis den
fortsadter, efter at det er gjort klart, at den af den, der udsagtes for den, betragtes
som kraankende, og allerede et enkelt forseg pa tilnaamelse anses for at vaae
sexchikane, hvis det er af tilstrekkelig grov karakter. Sexchikane adskiller sig fra
amindelig venlig omgangsform ved at vaze ugnsket.

FOREBYGGELSE

Den bedste forebyggelse mod sexchikane pa arbejdspladsen er bevidstgarelse og
information, da personer, som bliver bevidste om at deres adfaad kan betragtes som
sexchikane og om, hvilke konsekvenser det kan fa, vil vere mere motiverede til at
andre deres adfsad. Samtidig kan personer, der er bedre informeret om deres
rettigheder og klagemuligheder, lettere sagte punktum for en ugnsket intim adfaard.

Alle, der arbejder i Kommissionen, uanset status eller arbejdskontrakt, vil f&
udleveret dette informationsmateriale, nar de starter.

Personal et opfordres kraftigt til at informere sig om nedenstdende procedure og, hvis
der er behov for det, gare brug af den.

Administrationen vil serge for, at de personer, der skal behandle spergsmd om
sexchikane og dem, der har lederansvar eller reprassenterer personalet, vil fa en
saalig uddannelse.

. ANSVAR

Alle ansatte er ansvarlige for, at der sikres et arbejdsklima, hvor den enkeltes
vazdighed respekteres, og det ledende personale har pligt til at sgrge for at udrydde
ugnsket intim adfaed i de afdelinger, de er ansvarlige for. Fagforeningerne har
ligeledes pligt til at give deres mediemmer den relevante information pa dette
omréade.

PROCEDURE

De fleste mennesker, der udsagtes for sexchikane gnsker ganske enkelt at det holder
op. Derfor har Kommissionen pligt til straks at traffe de nadvendige foranstaltninger.
Den skal i pAkommende tilfad de yde den kraenkede den ngdvendige bistand. Sadanne
spergsmd behandles altid fortroligt.

Alle der udsedtes for sexchikane, kan i Kommissionen henvende sig til forskellige
personer efter eget valg pa forskellige former for ansvarsniveauer:

a) Generaldirekterensassistent

Assistenten sked oplyse den, der fdes sig kramnket, hvordan sagen kan gribes an og
skal endvidere sarge for at sikre, at de forskellige tjenester fungerer korrekt.
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b) Ombudsmanden

Ombudsmanden er en person, man kan henvende sig til for at fa et diskret rad i
tilfadde af faglige eller personlige problemer.

Nar det drejer sig om kraankelse af vaadigheden, skal ombudsmande lytte til den,
der fder sSig kraanket, og herefter réde denne til at gere det, der er bedst i den
pagaddende situation.

Ombudsmanden skal koordinere kontakten mellem parterne og fordagge en
arsrapport for administrationen om gennemfarelsen af denne adfeadskodeks.

c) Socialradgiverne

Socialrédgiveren kan i kraft af sin uddannelse lytte og radgive, uden at
oplysningerne kommer videre, samt eventuelt vage til stede under sagens videre
forlgb.

d) Laegetjenesten

. Lagerne skal tage imod, lytte, vejlede og ledsage under overholdelse of

princi pperne om tavshedspligt og objektivitet, hvilket naturllngs er salig vigtigt
i spergsmdl om kraakc?se af den enkeltes vagrdighed pa arbejdspladsen.

e) Kontoret for EF-ansatte-vedtaegten og disciplinzer e spar gsmal (I1X-B-2)

Dette kontor skal behandle anmodningerne i henhold til artikel 24 i vedtasgten og
forberede sagen til ansadtel sesmyndigheden.

f) Ligestillingskontor et

Dette kontor skal koordinere gennemfarelsen af det andet program for positive
sagforanstaltninger.

g) Fagforeningerne
DISCIPLINARPHOCEDURER

V edtaggten for tjenestemaand i De Europad ske Fadlesskaber omtaler i artikel 86-88
og i bilag IX en disciplinaaprocedure for Fadlesskabernes tjenestemaand.

Proceduren omfatter flere stadier:
Indledendeunder sagel se

a) Anszttelsesmyndigheden indleder proceduren pa grundlag af sagens
indhold.

Ansagttelsesmyndigheden har frit sken med hensyn til, om den vil indlede en
disciplinagprocedure. | avorlige tilfadde kan ansaettel sesmyndigheden besl utte
at suspendere en tjenestemand med gjeblikkeligt varsel efter at have sat
proceduren i gang.
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18.
19.

b)

Ansattelsesmyndigheden harer tjenestemanden (art. 87)

Ansattel sesmyndigheden eller dennes repreesentant foretager en eller flere
heringer af tjenestemanden og eventuelt af vidner for at give denne mulighed
for at forklare sig og for at foretage en undersagel se.

Ansattelsesmyndigheden har afhangigt af heringen af tjenestemanden tre
muligheder:
den kan afslutte sagen
den kan anvende en af de to mindre sanktioner i henhold til vedtagten
(advarsel eller irettesadtelse)
den kan indlede disciplinaerproceduren i henhold til vedtasgtens bilag IX og
henvende sig til disciplinaaradet.

Disciplinaarprocedure i henhold til vedtesgtens bilag 1X

Forskellige etaper:

a)

b)

<)

d)

e

Ansattelsesmyndigheden foretager en indberetning for disciplinaarédet i
hvilken, de forhold der paklages, er anfert. Formanden ger den indberettede
tjenestemand bekendt med denne indberetning.

Disciplinaerradets hgring (medlemmerne vadges ved lodtragkning).
Tjenestemanden kan udtale sig skriftligt eller mundtligt, indkalde vidner og
lade sig bistd af en forsvarer efter eget valg. Kommissionen kan ligeledes
indkalde vidner. Disciplinagrradet kan beslutte at foretage en kontradiktorisk
undersggelse, som gennemgas af referenten, hvis det skgnner, at der mangler
oplysninger i sagen.

Disciplinaerradets udtalelse: p& grundlag af samtlige akter i sagen afgives
en begrundet udtalelse om den sanktion, "som det finder ber anvendes i
anledning af de paklagede forhold". Dette meddeles ansadtel sesmyndigheden
0g tjenestemanden.

Anszttelsesmyndigheden hgring af den pagasdende
Ansattelsesmyndighedensafger el se tradffes inden for en frist pd en maned

fra forelaeggelsen af disciplinaaradets udtalelse. Ansagtel sesmyndigheden kan
ikke vadge andre sanktioner end dem, der er anfert i vedtasgtens artikel 86.

Klageren informeres om opfalgningen af klagen.

Der kan ligeledes anvendes sanktioner mod personer, der gver repressalier mod en
person, der har klaget, og mod personer, der mod bedre vidende rejser ubegrundet
anklage.

Bilag: nyttigetelefonnumre.
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Nyttige telefonnumre

Administration

For alle
Ombudsmanden 51857
Kontor IX-B-2 66232
Kontor IX-A-8 58725
Bruxelles
L aetjenesten 56444 - 52766
Socialradgiverne 50220 - 59098
L uxembourg
L agetjenesten 32588 - 32593
Socialradgiverne 32634 - 34078 - 33948
Ispra
L ayetjenesten *80936/8628 - 9964
Socialradgiverne *80936/9832 - 9081

Per sonaler epraesentation: lokale afdelinger
og det centrale udvalg

Bruxelles Det centrale personaleudvalg: 56534

Det lokale personaleudvalg: 58950
Luxembourg 32449
Ispra *80936/ 9777
Gedl 014/ 571576
Karlsruhe *80425
Petten *80426/ 5112
JET (Culham) *80940/ 4510
Frankrig (Paris) 33/ 1/ 41251245
Frankrig (Cadarache) »80775/ 6215



MITTEILUNG AN DAS PERSONAL
DER KOMMISSION

Der Rat fur Sozialfragen hat am 29. Ma 1990 einean die
Mitgliedstaaten und die Organe der Europaischen
Gemeinschaften gerichtete Entschlie3ung zum Schutz
der Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz
angenommen.

Am 27. November 1991 wurden in Uber einstimmung mit
der oben genannten EntschliefJung des Rates
"Praktische Verhaltensregeln und Mal3nahmen” als
Anhang zu der diesbezliglichen Empfehlung der
Kommission ver 6ffentlicht.

In den nachstehenden "Verwaltungsmitteillungen”
werden die geltenden " Praktischen Verhaltensregeln
und Malnahmen" zusammengefaldt und alle Mitarbeiter
der Kommission, ob sie dem Statut unterliegen oder
nicht, tber die Beschwer demdglichkeiteninformiert,die
ihnen bel einer Verletzung ihrer Wirde zur Verfiigung
stehen. Diese Broschireist jeder zeit bei den Assistenten
der Generaldirektoren und den Dienststellenleitern
erhaltlich. Ich fordere das Personal nachdr ticklich auf,
sie erforderlichenfalls zu Rate zu ziehen.

rans d¢ KoSter
eneraldirektor fiir
Personatund Verwaltung



MASSNAHMEN UND VERFAHREN ZUM SCHUTZ
DER WURDE DES EINZELNEN

GRUNDSATZERKLARUNG

Die Kommisson gewéhrleistet als Arbetgeber die Chancengleichheit und trifft auf
europdischer Ebene Initiativen zur Wahrung der Wirde von Frauen und Ménnern am
Arbetsplatz.

Die Rechte und Pflichten der Beamten und der sonstigen Bediensteten der Européischen
Gemeinschaften sind im Statut sowie in den Beschéftigungsbedingungen fiir die sonstigen
Bediensteten festgdegt;. Geméa3 Artikel 12 des Statuts hat sich der Beamtejeder Handlung
zu enthalten, die dem Ansehen seines Amtes abtréglich sein konnte. Dartber hinaus
enth&lt das Statut eine Reihe von Bestimmungen, die Sch auf das Verhalten des Beamten
und die fir die Ausiibung des Amtes zu stellenden sittlichen Anforderungen (Artikel 24,
26, 28 ¢ und 43) beziehen, sowie weitere Bestimmungen, die Diziplinarmal3-nahmen fur den
Fall vorsehen, dal3 "Beamte (...) die ihnen durch das Statut auferlegten Pflichten verletzen"
(Artikel 86 bis 91).

Die Européische Kommission hat as Arbeitgeber zu gewéhrleisten, dsG ihr Personal am
Arbeitsplatz mit der geblihrenden Achtung und Wirde behandelt wird. Se trifft die
erforderlichen MaBnahmen, um nach' Mallgabe des Statuts und der einschldgigen
gemeinschaftlichen Rechtsvorschriften jedwede Verstoiie oder Handlungen auszuschliefien
und zu ahnden, die die Wirde des einzelnen am Arbeitsplatz und die Wirde des Amtes
verletzen. Alle Handlungen, die al's sexuelle Bel&stigung angesehen werden kénnen, werden
somit vom Organ in zweifacher Hingcht al's unzul&ssig angesehen und werden unbeschadet
des Status der beschuldigten Personen geshndet. Die bei der Kommisson beschéftigten
Angehdrigen aller Laufbahngruppen haben ungeachtet ihres Status und ihres
Arbeitsvertrages das Recht und die Pflicht, beim Organ gegen fehlerhaftes Verhalten
Beschwerde enzulegen.

Die Kommission gewéhrleistet, dal? Beschwerden wegen sexueller Bel&stigung umfassend,
zugig und mit der gebotenen Diskretion geprift werden und dald im Fall der Einreichung
einer diesheziiglichen Beschwerde auf die Betroffenen kein Druck ausgetibt wird und gegen
sie keine Vergeltungsmalinahmen getroffen werden.

BEGRIFFSBESTIMMUNG

Sexuelle Beléstigung bedeutet unerwiinschtes Verhalten sexueller Natur oder ein sonstiges
Verhalten aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit, das die Wirde von Frauen und Ménnern
am Arbeitsplatz beeintréchtigt. Dies kann unerwiinschte korperliche, verbale oder nicht,
verbae Verhatensweisen einschliefien.

Somit kann eine Relhe von Verhatensweisen a's sexuele Beléstigung betrachtet werden:
wenn sie fUr die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht und anstéflig sind; wenn der
Umstand, dal? die betroffene Person ein solches Verhalten seitens
Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen oder  Arbeitnehmern/Arbeitnehmerinnen (einschlieich
Vorgesetzte oder Kollegen) zurlickweist oder duldet, ausdriicklich oder stillschweigend zur
Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur
Berufsaushildung oder Beschéftigung, auf ihre Weiterbeschéftigung oder Befrderung oder
zur Grundlage irgendeiner anderen Entscheidung Uber das Arbeitsverhétnis gemacht wird
udVoder wenn durch ein derartiges Verhalten eine einschiichternde, feindselige oder
demiitigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person geschaffen wird.
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Das wesentliche Merkmal einer sexudllen Belastigung ist die Tatsache, dal3 sie von der
betroffenen Person unerwiinscht ist; jeder Mensch muld selbst bestimmen, welches
Verhalten fir ihn akzeptabel ist und welches Verhaten er as beleidigend empfindet.
Sexudlles Interesse wird zu sexudler Belastigung, wenn es fortgesetzt wird, nachdem die
betroffene Person deutlich gemacht hat, dal3 Se es al's beleidigend empfindet, obwohl auch
ein einmaliger Zwischenfal den Tatbestand der sexuellen Belastigung erfiillen kann, wenn
e entsprechend schwerwiegend ist. Es ist die Unerwinschtheit, die eine sexuele
Beléstighurjg von freundschaftlichem Verhdten, das willkommen und gegenseitig i,
unterscheidet.

VERMEIDUNG

Die besten .Mittel gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz sind Sensibilisierung und
Information: Wer sch dessen bewul® ist, dal’ sein Verhdten als sexuelle Belastigung
angesehen werden und negative Folgen haben kann, ist eher dazu bereit, sein Verhaten
zu andern. Und wer besser Uber seine Rechte und die ihm zur Verfligung stehenden
Beschwerdemdglichkeiten unterrichtet ist, dirfte auch eher erreichen, dafd diesem
unerwiinschten Verhaten ein Ende gesetzt wird.

Alle Mitarbeiter der Kommission, unabhangig von . ihrem Status oder ihrem
Arbetsverhdtnis, erhalten bei Dienstantritt die einschlagigen Informationen.

Das Personal wird aufgefordert, sich tiber die nachstehenden Verfahren zu informieren und
sie entsprechend anzuwenden.

Die mit der Behandlung von Fragen sexueller Belastigung am Arbeitsplatz betrauten
Personen erhalten eine entsprechende Schulung.

VERANTWORTUNG

AlleMitarbeiter haben fiir en Arbeitsklima zu sorgen, in dem die Wirde der Beschéftigten
respektiert wird. Insbesondere das leitende Persona hat daflir Sorge zu tragen, dai
unerwiinschte Verhatensweisen in ihren Zusténdigkeitshereichen abgestellt werden. Auch
die Gewekschaften und Berufsverbdnde sind verpflichtet, ihren Mitgliedern dle
einschlagigen sachdienlichen Informationen zukommen zu lassen.

VERFAHREN

Die meisten belastigten Personen wollen nichts weiter, al's dal3 die Belastigung aufhort.
Daher ist das Organ verpflichtet, unverziiglich entsprechende Manahmen zu treffen und
dem Opfer gegebenenfdls Unterstiitzung anzubieten, wobe in alen Félen Vertraulichkeit
gewahrleistet ist.

Personen, die sexudlen Belastigungen ausgesetzt sind, stehen innerhalb ihres Organs
verschiedene Anlaufstellen mit unterschiedlichen Aufgabenbereichen zur Verfligung:

a) Assistent der Generaldirektion
Der Assistent unterrichtet den Beschwerdefiihrer Uber die mdglichen Verfahren. Er

unternimnit die in seinem Zustdndigkeitebereich erforderlichen Schritte, um das
reibungsose Funktionieren der Dienststellen zu gewahrleisten.
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b)

©)

d)

9

f)

9

Ombudsmann

Wer berufliche oder persdnliche Schwierigkeiten hat, kann sich - unter Wahrung
strengster Diskretion - beim Ombudsmann Rat holen.

Bei Problemen, die speziell mit einer Verletzung der Wiirde zusammenhéangen, besteht
die Ralle des Ombudsmann darin, dem Beschwerdefuhrer aufmerksam zuzuhtren und
ihn beziiglich des weiteren Vorgehens zu beraten. Seine Aufgebe ist es, zwischen alen
Beteiligten zu koordinieren und der Verwaltung jahrlich Gber die Anwendung dieser
"praktischen Verhaltensregeln" Bericht zu erstatten.

Sozialhelfer

Eine weitere Anlaufstelle, an die Sie sch vertrauensvoll wenden konnen, sind die
Sozidhelfer. Se sind entsprechend geschult, um Thnen zuzuhdren, Sie zu beraten und
gegebenenfdls bei Ihren weiteren Schritten zu unterstiitzen.

Arztlicher Dienst

Den hier tatigen Arzten obliegen - unter Beachtung der &rztlichen Schweigepflicht und
bei Gewéhrleistung absoluter Objektivitét - insbesondere die Anhdrung und Beratung
der betroffenen Person. Dies gilt insbesondere in Féllen, in denen die Wirde der
betroffenen Person am Arbeitsplatz verletzt worden ist.

Referat Européischer offentlicher Dienst - Statuts- und Disziplinarfragen (K-B-
2

Dieses Referat priift die Antrége nach Artikel 24 des Statuts und bereitet die Dossiers
fur die AnsteUungsbehdrde vor.

Referat Chancengleichheit
Dieses Referat koordiniert die Durchfilhrung des 2. Programms positiver Mal3nahmen.

Per sonalvertretung und Gewer kschaften.

DISZIPLINARVERFAHREN

In den Artikeln 86 bis 88 des Statuts der Beamten der Européischen Gemeinschaften sowie
in Anhang IX zu diesem Statut it eine Disziplinarordnung fir die Beamten der
Gemeinschaften festgelegt.

Dieses Verfahren umfaldt mehrere Stufen:

>\orverfahren

a)

Einleitungdurch die Aiastellungsbehérde (aufgrund der Aktenlage)

Die Angelungsbehtrde kann nach freéiem Ermessen entscheiden, ob en
Disziplinarverfahren eingeleitet werden soll. Bei schweren Verfehlungen kann sie



unmittelbar nach Einleitung des Verfahrens beschlief¥en, den Beamten vorlaufig seines
Dienstes zu entheben.

b) Anhoérungdurch die Anstellungsbehorde (Artikel 87)

Es handelt sich um eine oder mehrere Anhdrungen des Beamten und gegebenenfalsvon
Zeugen, die von der Angtellungsbehtrde oder ihrem Bevollméchtigten durchgefiihrt
werden, um dem Beamten Gelegenheit zur AuRerung zu geben und eine Untersuchung
enzuleiten.

Die Anstellungshehdrde hat je nach dem Ausgang der Anhdrung des Beamten die Wahl
zwischen drei Entscheidungen:
sie kann den Fall abschlielen;
se kan ene der beden im Statut vorgesshenen geringeren
Disziplinarstrafen (schriftliche Verwarnung oder Verweis) verhangen;
sie kann das in Anhang IX zum Statut vorgesehene Disziplinarverfahren

einleiten und den Disziplinarrat befassen.
17. « Diaplinarverfahrengemal3 Anhang | X zum Satut

Stufen:

a) ErstellungeinesBerichts, den die Anstellungshbehdrde dem Disziplinarrat Ubermittelt.
Der Vorsitzende des Disziplinarrats bringt diesen Bericht, in dem die dem Beamten zur
Last gelegten Handlungen angeben sind, dem beschuldlgten Beamten zur Kenntnis.

b) Anhorungim Diziplinarrat (Konstituierung durch Audosung)
De Beamte kann schriftliche oder miindliche Bemerkungen vorbringen, Zeugen
benennen und sich von enem Verteidiger seiner Wah! unterstiitzen lassen. Das Organ
kann ebenfdls Zeugen benennen. Der Disziplinarrat kann auch verfligen, da3 der
Berichterstatter kontradiktorische Ermittlungen durchfuhrt, wenn er Uber den
Sachverhdt nicht ausreichend informiert zu sein glaubt.

c) Stellungnahme des Disziplinarrats: Aufgrund aler Elemente des Disziplinarfalles
gibt der Disziplinarrat eine mit Griinden versehene Stellungnahme ‘dazu ab, welche
Disziplinarstrafe seiner Auffassung nech die zur Last gelegten Handlungen nach sich
ziehden_mi]m. Diese Stellungnahme wird der Anstellungsbehdrde sowie dem Beamten
zugeleitet.

d) Anhorungdes Betreffenden durch die Anstellungsbehérde
€) Entscheidungder Anstellungsbehorde: Die Anstellungshehdrde entscheidet binnen
einem Monat nach Ubermittlung der Stellungnahme des Disziplinarrats. Sie ist an die
in Artikel 86 des Statuts aufgeftihrten Strafen gebunden.
18. Der Beschwerdefiihrer wird tiber das weitere Vorgehen in dieser Angelegenheit unterrichtet.
19, bDéSng plinarstrafen kdnnen auch gegen Personen verhangt werden, die auf Betroffene, die sich

hwert haben, Druck ausgelibt haben, sowie gegen Personen, die jemanden grundlios
beschuldigt heben.

Anlage: Nitzliche Telefonnummern
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Ntzliche Telefonnummern

Alle Dienstorte
Ombudsmann

Referat 1X-B-2
Referat 1X-A-8

Brissel

Arztlicher Dienst
Soziahelfer

Luxemburg

Arztlicher Dienst
Soziahelfer

Ispra

Artzlicher Dienst
Soziahelfer

Verwaltung

51857
66232
58725

56444 - 52766
50220 - 59098

32588 - 32593
32634 - 34078 - 3394!

*80936/8628 - 9964
*80936/9832 - 9081

Personalvertretung: Ortliche Sektionen
und zentrale Personalvertretung

Briissel

Luxemburg

Ispra

Gedl

Karlsruhe

Petten

JET (Culham)
Prankreich (Paris)

Zentrale Personalvertretung: 56534
Ortliche Personalvertretung: 58950
32449

*80936/9777

014/571576

»80425

»80426/5112

»B80940/4510

33/1/41251245

Frankreich (Cadarache)  »80775/6215



ANAKOINQXH ITPOZ TO ITPOZQIITKO THX EIITTPOIHE

>1g 29 Mdiov 1990, to ZuvpfoliMo xowvovir®v VmoBéoewv evéxpive YMPLOUOL
OXETIXA UE TNV TIPOOTAOIOL TG CELOTPETELQS TNG YUVAXAGS ®aL TOU AVOPQ xATA TV
epyaoia, To omolo amevBiveTal ota ®pdtn uEAN xon Ta dpyova Twv Evpomaindv

Kowomijtwv.

3¢ 27 Noeufpiov 191 Beomiomre Kdduag ovumepipopds Bdoel Tou avotépm

ynoeiopatog Tov SvufovAiov xa ONUOCIEVTHE OTO TAPAPTNUC, TNG CUOTAONG TNG

Emtportic mov aglepdvetan oto mpoAnua autd.

>1¢ "AIOIKHTIKEZ TTAHPO®OPIEZ" mouv axolovbouv cuvoliCetan o toyxvmv
Kmdowag ovumeptpopdic ©at eVUEPMVETOL TO TTPOOMIUXS - AVeEAPTNTA 0T TO AV
VIGyeToL 1 0L OTOV XOVOVIOUO UTTNPECLOXIG HATAOTAONG - %Ol TO OJolo
amaoyoAeitow ammd v Emitpomn, oxetnd pe 1o évOa puéoa stov TiBevral om
OdPeon Tov oe mepimTmon TPooPoAic ¢ Tpoowrixng Tov aflompémelag. To
@UALGdL0 autd Oa dratiBeton uovipwe amd Toug Ponboic TwV YeVixmV dlevbuvimv
UL TOUG TTPOLOTOUEVOUG TNG LIt peatag, Ba 1tav de xp1ouo va To CUIBOUAEVETOL TO

TPOOWIUXO OF TIEPITTWON avayxmc.

s
Frans DE KOSTER
Tevinog Avevbuvrng

TTpocwminot nor Avoixnong

21
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TTOAITIKH KAI AIAAIKAY]A TTA THN ITPOXTAXIA THX AEIOITPEIIEIAYX

TOY IMPOZQIIOY

AHAQXH APXHX

H Emtpom elvou évag epyoddtng mov eyyvdton v 1o0TnTa euxopldv, hafe o mv
npwTofovlia ot eVPWMAIXG eMimedo Yo TOV 0ePAOUS TG AELOTPETELOS YUVALXDY
%O AvOPMV xaTd TV EPYOOiQ.

O %avovIou6g VTN EECLOXNE XATAOTAONG TTOV EPOPUOTETOL GTOUS VITOAAAOUGE Ol TO
houtd mpoowmixd Twv Evponaixdv Kowvomtwv pubuiCel Ta dixauduata xor Tig
vroypedoelg Tov vrrodiiov. OpiCel, oto dpbpo 12, ét o vadAinkog mpémel va
amo@evyel ®dBe mPAEn mov dvvatar va OiEel TV aElompémela ToU AELTOVPYUATOG
Tov. [lepihauBdvel emiong oplouéveg SLATAEELS TTOV AVAPEPOVTAL 0TI CUWITEPLPOPE
TOU VAAMAOU xaL oTol gxéyyva HOOUC TTOU OTTOLTOUVTAL YLt TV AOXNom TV
xafnudviov tov (Gdpdpa 24, 26, 28y, 43) »ar dMeg dlatdEelg mov mpoPAémovy
melfapyxwés dradwaoieg oe meplmtwon "mapdiendng TwV VITOXPEMOEMV TTOU €xEL
avahdfel o vtdhiniogh Témg vatdAiniog duvdyel Tou tapdvTog xavoviopol" (dpbpa
86 éwg 91).

H Evpwmaixn Emtpomny, wg epyoddtng, vmoxpeoltal va eyyvdtal 0Toug XMpoug
epyaolag OTL To TPOOWMIUKO NG TUYXAVEL, O xdPe meplmtmon, uetayelplong oe
mhaiolo oefaouov xat aglompémelog. OeomiCel uétpa yio mv mpdinym xou emBoln
HUPMOOEWV, PACEL TOU XAVOVIOUOU UINPEECLOXNG XATAOTAONG XAl TNG LOXVOVOUS
®OLVOTIXNG VouoOeaiag otov Touéa autd, wg mpog xdle mapdienm 1 ouUTEPLPOPA
mov Olyel TV 0ELOTPETMELD TOV TTPOTMITOV 0TV £pYOOI0 XL TV OELOTPETELA TOV
Aetrtovpyriuatog. Kdébe ovumepipopd mov umopel va yapaxmplotel wg oeEovahxn
mapevoxinon Oewpeltar omté v Emtpomni, yio tovg avotépw dvo Adyoug,
anapddexm xar 0o Twwpeitar émola xow av elvar 1 vouxs vrdotoon. Tov
HOTNYOPOUUEVDY TTPOOHITWV. ‘'OAEC OL XATNYOPIEC TPOTMITWY IOV €PYALOVTAL OTOUG
noAtovg ¢ Emutpomiig, aveEdpmta and 1o xabeotdg 1) ™ ovufaon epyaciag Toug,
€xouv 10 dtalwuo xoL TV VITOXPEWOT, O TEPITTOON TTOV OVTIUETOIUCOVV Gdixeg
CUUTIEPLPOPEG, VAL TO KATAYYEAOUV TTPOG TO 6PYAVO.

H Emtpomn eyyvdron ét o xotayyelieg oe Oéuata oeEovahxnig mapevoxinong Oa
eEetdCovian oofapd, pe TaxvTTO ®aL AN exenlbela xal 6Tl To TPOoWITO Oa
mpootateveTal amd x&be avexdixnon 1 UETPO AVTUTOVOV Ot TTEPIMTWON VITOBOATS
oxeTinig xatoyyehliog.

OPIZMOX

SeEovalnn) topevoyAnom eivat 1 avapuooTn CUUTIEPLPOPE GEEOVAMKOV XAPOX T OO
1N ®G0e GAAN ouumepipopd tov BaoiCetar oto PUA0 xou Oiyel TV aElompémela TG
yovaixag xon Tou dvdpa xatd mv goyacia. Ot 6pot auTtol UTOPOVV va XOAUTTOVY
@B dmpern xewpovouion éxppaon.

‘Etot, wa oelpd ouumepupopmv umopov va. Bewpnbovv OTL eviGdocoviol otV
oeEovalxi) mapevoxAnon: étav 1 ouUIEPLPOPd lval avEpUOOT, XOTAYENOTIXY XAl
TPAUUOTIXT YO TO TTPOCMITO TTOV TNV CVTWETWITCEL- O€ TEPITTTMOT TTOV TO YEYOVOS
4Tl éva TPOOWTTO apVelTaL 1) OEXETAL LA TETOLOL CUUTIEPLPOPE € UEPOUGS €PYODOTOU
N epyalouévou (ouumepiiapufavouévou Tou epapyixd avoTtépou 1 cuvadéAPov)
XONOLOTTOLE(TOUL TAPHDS 1) eUUESWE WG AT amd@aong Tov Oiyel Ta duwouduota Tou
TPOOHITOV AUTOV 0 Oépata emayyeluatnng xatdpTiong, amaoydinong, damienong
™G amaoxOANoNG, TPOAYWYNGS 1 xAbe GANG amd@aong oxeTivd ue TV amaoxOAnon:
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xa/f GTay uio T€Tola CUUTTEPLPOPE dnuovpyel éva xhipa expoflopo, exbpdtnrag,
Taelvmong 1) YEAOLOTIOMONE TOV TTPOGMHITOV TTOV TNV OVTIUETWITICEL.

Ta Poowd xapoaxmpelotxd g oeEovalxig mapevdyinong eivar 6t avm
exhoupavetal wg TPAEN averuBVUNT Qo eXE(VOV TTOV TV AVTLUETOITICEL, xaL OTL
evamdreltal oe #GBe GTopo va xabopiCel oL UUTEPLPOPE UITOPEL VO, autodeyTel na
TTOLOL CUUTTEPLPOPA xP(VEL TTPOTPANTIXY. To 0eEOVAAIXS EVOLAPEPOV UETATPEMETAL OE
oeEovalxr] TTOPEVOXANOT LOVO GTAV QUTOC TOV TNV AVTLUETWITICEL OelEel caPmdg OTL
™mv Bewpel mpooPAntint, evd éva uovo emELTOOI0 TaPEVOXANONG WITOPEL VO
aoteléoel amd uOvo Tov oeEovahxn TopevayAnon edv eivar apxetd cofapd. Eival
0 QVETIOVUNTOC YOPAX TIPS TNG CUMITEPLPOPAS, UTOC TTOV draxpivel T geEovaxn *
TapevoANoM aTtd ULa CUUTTEPLPOPA PLALG, amodoxic ol apolpaiag EUmoToovvng.

I[MPOAHYH

Toa xoltepa péoa TEOAMYNG ™G CEEOVAMAKNG TTOPEVOYANONE OTO XMPO EQYOOLAC
elvalm evouobnTosTolinoT ®aL 1 TIANPOEOPNON: TAL TPACMITO, TTOV CUVELINTOTTOLOVY OTL
1 CUWITEPLPOPA TOUG UTIOPEL VO, Yoo pLobel wg oeEovalxr| TopevoxAnaon, xabmg
0L TIC OUVETELEG TTOV ETULPEPEL QUTH, WTOPOVV VO, TNV UETOPGAOVY €UXOAGTEPQL.
Eniong, ta mpdomta stov elvol xaAG EVIUEPWUEVOL YLOL TO, DIXOUDULOTO TOUG X0 TOL
Evia puéoa tov OLabétouvy witopovv va BEcouy evroldTEPQ TEPUO OTLE AVETOVUNTEG
OUUTTEPLPOPEC.

KdbBe mpodowmo mov epydCeton omv Emtpod, aveEGpmrta and 1o xabeotdg 1§ ™
oOupaon epyaoiag tov, Aaupdvel xatd TV AELEN Tov TNV TANEOEOENON QUTY.

To mpoowmxd Oa mEémel OMWOINTOTE VO EVNUEPMVETOL YLOL (1L TTAPAXAT®
dtaduaoieg xat var TIg XPNOWOTOLEIOEOVTMG.

H edux xatdption mpoommwv mov Oa aoxolovvtal pe Oéuata oeEovalxnic
TTaPEVOXANONG,CUUITTEPIAQUBAVOUEVWY XAL TWV TIPOTMITWV TTOV 0loXOVV 0pUodLdTNTES
Lo elplong 1 EXTPOOMITNONE TOL TTPOCWIIXOV, Oa dtacpailodel amtd mv Emitpory.

YIIEYOYNOTHTEZ

‘O)\o t0 POooWIXO eivan vrtevBUVo Yo T dlartipnon evdg xAipatog epyaciog tov
oéfetow ™V OELOTIPETMELD. TOV TTPOOMIMY, VM TO OTEAEXN TAauoimwong éxouv,
eldIKOTEPQ, ™V VITOXPEMOT, VA PEOVIICOUV yla ™V OIto@UYH Overbiuntmv
OUUTIEPLPOPMDV  OTOUG  Touelg g evduvng Toug. Ol ouvOIXOMOTIXEG %Ol
EMAYYEMLOTINEG OPYOVDTELS €XOUV, ETIONG, TNV VITOXPEMOT VO TTOPEXOVY 0T UEAN
TOUg #GBe xaTdAMNAN TAnpo@opia Yo To Béua avTo.

AIAAIKAYIEX

Toa meplocdTEPQ TPOOMITOL TOV ATOTEAOUV aVTIXEIUEVO TEEOVAMKNIG TTapevdyAnong
emBuuovv, amhmg, va mavoel 1 mapevoxinon. I'a 1o oxomd avtd, 1o 6pyavo Ha
mpémel va MBel apéowg o xatdAnia uétpa. Tapéyel, evdeyouévag, oto Bouo v
avayxoio fonibela. e x@be meplmtwon, N exeuvbetla eivon Slao@alouév.

KdBe mpéommo mov aviipuetmmniCel mpdpAnuo oeEovahxnig mapevoyAnong éxeL om
dLéBeon Tov, 010 E0MTEPINS TOV 0PYAVOUL, VOl GUVOAO VITNPECLMDV UE OLAPOPETINES
evbveg nou pdLOVG, OTIC OTTOlEC WITOPEL, ®ATA ™V ETAOYY) TOV, VO aTeVOUVOE(:
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o) Bon06g yeviriig dieitdvvong

O Bon0d¢ evnuepdvel tov xatayyéhovta yia tig dtadixaoieg tov eivar duvatd va
axolovOnrioel.  TlpoPaivel oTig avayraieg evépyeleg mov  eviAOOOVTOL OTIC
QPUODLOTNTEC TOV, YLOL VO, OLACPAALOTEL 1 XAAT) AELTOVPYIOL TV VTN PETLDV.

B) 0 Awpecorofineig

O Alopecolafntigelval éva mpdomato 0to 0moio UITopel xAmolog va amevbBuvOel yio
va MaPet, e ®xdBe daxpltxdTNTA, YVOUN 1| OVUBOVAT 0 Tepimtwon duoxoMdv
EMOLYYEMLOTIXOU Y] TTPOCMITLXOV X APAXTH OO

Ewdwdtepa wg mpog ta mpoPAiuata tpooBoAig g aflompémelag, 0 pOAOG TOU
Alopegohafnt elvol vo axoVel TPOOEXTIXG TOV XOATOYYEAAOVTO. %Ol VO, TOV
®oTeVOUVEL XATOTILY ¢ TTPOC TO TL 0oV YevEaDau.

Eivolr em@optiouévog ue Tov CUVTOVIOUO UETAED TWV EVEXOUEVV XOL UE TNV
vrofol) ot dloixnon emolag éxBeong yLoo TV €QPOPUOY TOU TTAPOVTOC XMIHOL
OUUTTIEPLPOPAC.

) ot Kowvorviroi 50190t
O Kowmvixdg Bonbdg elvar oe Béom, Aoym g ®ATAPTIONG TOV, VO OXOVEL XL VO

mapéxel ovuPovréc uéoa oe xhupa exenibelag xat, evoexouévag, vo. ouvodevel TOV
xartayyéAovto ata dlofiuata Tov.

d) 1 Yerpuun Yaneeoia

Ol xatevBuvTipLEG YOOUUES TG OUGOAC LOTPMV TG vmnpesiog autng elval m
vrodoyn, N axpGaoT, 0 TTPOCAVATOMOUOCKOL 1] TTAALGIWON, UE OEBACUO OTO LATPXO
QTOPPNTO KAL TNV AVIIXKEWEVIXOTNTA, Xl QUTO, eW0ATEPQ, OE TEPIMTWON TTOV O
LaTPOg evploxeTol VOOV VO TTPOPAMULATOC TTPOTPROAIE T QELOTPEmELOG TOV
TPOTMITOV GTOV XMPO EPYOOIOG.

€) Movada Evpomainig Anpoowag Yranmpeoiog - Koavoviopd; vrmpeoiomig
rordotoong xon etbapyio (IX-B-2)

H povdda avt eivau emtipoptiouévn pe v dexsepainon Twv artoemy BAcel Tov
GpBpov 24 TOL XAVOVIOUOV VITNPECLONTIC XOTAOTOONG XA LE TNV TPOETOLLAOIO TV
@axé v yla mv apuddia yia Toug dloplopovg apxn.

oT) Movdada ‘Towv Evronpiov

H povdda avmi elvan em@optiouévn ue v e@apuoy Tov 20V TPOYPAUUATOS
OeTiddv OpAoEmV.

Q) HOUTOOTOLTLXY] HOUL GUVOLHOALGTLXY EXTTPOGMITNON).

TIEIGAPXIKEX AIAAIKAYIEX

O rovovioudg vanpeotonic ®xatdotaong TV VtoMnAmv tov  Evpomdixodv
Kowotitov xabopitel, oto Gpbpa Tov amd 86 £wg 88 xau oto apdptuo IX, wa

melfapyinn) dradixaoia yio Toug vrtalniovg Twv Kowvottwv.

H dradixacio avt) amoteleital amd mord otddia
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"Evogn tng Sraduaciag axd 1y appddia yid tovg Sioguopois agyn BaocL
TV GTOL(EUOV TOV (PaXELOL.

H appodua v 10ug dopLopoe apyt Muabétel duaxgerikt evxEpeut (g Ipog
v EvapEn N oxL pag Tewlogyuetis duadueoiag. e mepirnwwon fagiog
TAPAT VORATOL, N AGUOIU YL FOVE DIOPWTROVEC U (LTOQEL vae EMALERL THY
AUEGT UVATTOAN QOXNOEWG TV RAEUGVIWY TOU WTAARFAOY, PeTd Ty Evapiy
™me OGS,

AxQOGOR axd TV aPNdLe Y10 ToUS Stogtapovs agyn {agbpo 87)

Mpdxectat yLo gt 1 REQUIOOTEPES UXQUGOELG TOV  WIAANHAOU wdw,
EVOEYOUEVING, TWV NAPTUPWY €K HEYOUS TNG TPUOSLUG YU TOUG MGPLOROTE
APXNG N EVIETUAUEVOD TG, TPOXEULEVOU VU TOU EMLTQAITEL V(U MATUTWOEL TLS
WROYPELS TOV RAL Yu Vi oTouewole el n égevva.

AUPSAVOREVOV UTOPN TIOV AROTEAEGRATWV TG axQOaang Tov wahhihov,

AQROMG VUL TOUG DLOYLOROUG Pyt PRoEEL v eSAEERL NETAED TOUAY

UROPAOELWOV:

- HAELOLLO TOV QUXEAOU

- EFOA PG, Tarv $H0 WAPOTEGRV RUPHTEWY TIOY TYURAETOVIaLETOY
HAVOVILORO WINPECLAXTG RUTATTUONG (TPOEWOTLINON 1) eNirthnEn)

- *ivion g RELHagunic Sdnaciag o TPORAETETALOTO TP TN
IX tov xavoviopol VANELoWXTS XUTAOTUGNG HUL TPOOPUYY) 0TO
mebaxd oupfovio.

Mewbapyuaf daduaoia fdoer 10V TOYaPTIUATUG 1X 10V XAVOVLIROD UTNPEOLDS
XATGOTAONG

Zrddig :
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Liveakq éxBeong Rou dafiilel v GoROdKL YL TOVG SLOPLOROVE aRXH 910
aeopyikd  oupfoito, OTY  OADIE  aVagEQUVIAL [E  dagRveld  Tu
TQOCAITTOUEVY XUL THY OTTOIL O REOEOPVS YVWGTOROLEL OTUY LITAAANAO.

Ax6061 610 eBaoyexd ovuBoviio (EXLTPOTT TOY GUYRPOTELTAL XUTORLY
AANPDIEWC).

O yrdAAnhog HSUVATAL Ve UTORGAEL YOUTEG ) TQUPOQLHES LAY TNQROELS, V(L
TYOTELVEL RAYTURES %L VU TIORUOTABEL (e Tuviiyopo TG emAoyig tov. To
Gpyave PIoPEl, eniong, va agoteiver pagrvpes. To meapyd gupfodro
PROPEL Vi SLaTdEet xaT gvVTITapaoTaon eEE 1oy 1 it SEEAYETIL 4O TOV
CORYRTH £AV  APIVEL OTL OEV OW@OTOBMME UOXET OYETINd HE TWC
ATODWDOOREVEL OTOV EVIEERONEVO STPGERG.

Tvipun tov newbogyod gupBeviiov: RAoct OAV TV JTOLEIWY TG
unoteong, exdNETAL ALTIOAOYRIEVI YVAN Yt THY ®HPWOoN "TOV XaTd T
YVOUR TOU ETLOVPOVY Ta TROTATTopeva” xon SuBifiatetar oty agpodi yiu
TOUG HLOPLIHO TG GXH Xetr TOV YRaAMHAOL,

’

Axg 1 oV £

PEQOREVOY 06 TNV GPROdLE Y Toug dtogiopovs apyy

Anogeon s apnddiog yra toug d10gtapois agyng: aut Aapfkivetar eviag
€vOg VoG aed v npegopnvia dolifiaong g yvarng Tov JEBapXLHoD
gupflotdiov. H apuidu yut 10vg HLOGLOROUS ¢py/i ITQuonile i and vov
HATAAOYY TV RVQWOEWY TOV TROPAETOVIQL 010 GEHRO 86 Tou ¥UvoVLoIOD
VIMRESWIRAG RATAOTUONG.

O natuyytAhuv Ba TEENEL va evpEp@BEl BEOVIWIG YL TR OVVEXELX OV HOthme gy
Rurayyekia TOL.

Kugiaeig prropoiy va etlAnBoty #ut 08 eXEivovs IOV aoroUv aviitowa KaTt& 1oy
JPOOMIEOY OV UMEBAAE TRV XOTAYYEAI L OF EXEIVOUG OV ROOOARTOUY
RUXOBOVAWG L afomn xaTyopia.

Xe

gapInna 1 Yeimpor agupoi tniepivoy.
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Onovdrinote
Avopgoorafinritg
Movadao IX/B/2

Movado IX/A/8

BovEéldeg

Totou urnpesio
Kowwvinoi fondot
AovEeufovoye
Tatpuxa wnpeoica
Kowvavirol fondoi
Jonpa

larpunh vEnpeoia

Xonowor apipoi tnregavay

Aroiznon
51857

66232

58725 .

56444, 52766

50220, 59098

32588, 32593

32634, 34078, 33948

*«BL936/ 8628, 9964

Kowvwvixoi ponBoi «80936/ 9832, 9081
Exnp non g U : Tontind Mjuete xo Kevrpurs Envrgony

Bruxelles CCP : 56534

. CLP : 58950
Luxembourg 32449
Ispra *80936/9777
Geel 014/.571576 N
Karfsruhe *80425
Petten *80426/5112
JET (Culham) *80940/4510
France (Paris) 33/1/41251245
France (Cadarache) *80775/6215



NOTICE TO ALL COMMISSION STAFF

On 29 May 1990, the Council (Social Affairs) passed a
Resolution on the protection of the dignity of women
and men at work, addressed to Member States and the
institutions of the European Communities.

On 27 November 1991, a code of practice was adopted in
accordance with that Council Resolution; it was
published as an annex to the Commission
Recommendation on the matter.

This Administrative Notice summarizes the code of
practice and informs Commission staff - officials and
other servants - how to take action if their personal
dignity is violated. This brochure will be available
permanently from the assistants to the Directors-
General and Heads of Service, and | encourage staff to
consult it whenever necessary.

rans de Kos@er
Director-General
for Personnel and Administration
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POLICY AND PROCEDURE RELATING TO THE PROTECTION
OF THE DIGNITY OF THE PERSON

DECLARATION OF PRINCIPLE

The Commission is an equal opportunities employer. It has taken measures at
European level to enforce respect for the dignity of women and men at the
workplace.

The Staff Regulations of Officias and Conditions of Employment of Other Servants
of the European Communities lay down officias rights and obligations. Article 12
specifies that an officid must abstain from any action which may reflect on his
poaition. The Staff Regulations also contain a number of provisions relating to the
behaviour of officids and the guarantees of sound character required for the
performance of their duties (Articles 24, 26, 28(c) and 43); other provisions provide
for disciplinary proceedings in the event of "failure by the officia or former officia
to comply with his obligations under [the] Staff Regulations” (Articles 86 to 91).

The European Commission, as an employer, is required to ensure that staff at its
places of work are treated with respect and dignity under al circumstances. It
adopts measures under the Staff Regulations and the Community regulations in
force in this field, to prevent and punish any misconduct or behaviour which
violates the dignity of the person at work and the dignity of his/her position. Any
form of conduct which could be classified as sexual harassment is, on this dual
basis, considered by the Commission as unacceptable and will be punished
irrespective of the culprit's status. All categories of persons working in the
Commission, irrespective of their status and employment contract, have the right
and the duty to lodge a complaint with the Commission whenever they encounter
improper behaviour.

The Commission guarantees that complaints concerning sexual harassment will be
examined seriously, speedily and in all confidentiality and that anybody lodging a
complaint will be protected against reprisals or retaliation.

DEFINITION

Sexual harassment means unwanted sexual conduct of a sexual nature, or other
conduct based on sex affecting the dignity of men and women at work. These terms
can include any unwelcome verbal or non-verbal physical behaviour.

Thus a range of behaviour can be considered to constitute sexual harassment. It
is unacceptable if such conduct is unwanted, unreasonable and offensive to the
recipient; a person's rejection of or submission to such conduct on the part of
employers or workers (including superiors or colleagues) is used explicitly or
implicitly as a basis for a decision which affects that person's access to vocational
training or to employment, continued employment, promotion or any other
employment decisions; and/or such conduct creates an intimidating, hostile or
humiliating working environment for the recipient.
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11.

14.

The essential characteristic of sexual harassment is that it is unwanted by the
recipient; it is for each individual to determine what behaviour is acceptable to
them and what they regard as offensive. Sexual attention becomes sexual
harassment if it is persisted in once it has been made clear that it is regarded by
the recipient as offensive, although a single incident of harassment may constitute
sexual harassment if it is sufficiently serious. It is the unwanted nature of the
conduct which distinguishes sexual harassment from friendly behaviour, which is
welcome and mutual.

PREVENTION

The best means of prevention of sexual harassment in the workplace are to
promote awareness and provide information: people who realize that their
behaviour could be regarded as sexual harassment and are aware of the
consequences will be more inclined to change it. Likewise, people who are well
informed of their rights and remedies should find it easier to stop the unwelcome
behaviour.

Every person working at the Commission, irrespective of status or employment
contract, receives this information on arrival.

Staff are actively encouraged to acquaint themselves of the following procedures
and to make the appropriate use of them.

The administration will give specific training to those called on to deal with
matters of sexual harassment, including those with management responsibilities
or staff representatives.

RESPONSIBILITIES

All staff have a responsibility to help to ensure a working environment in which
the dignity of employees is respected and managers have a particular duty to
ensure that sexual harassment does not occur in work areas for which they are
responsible. Trade unions and staff associations also have the duty to supply their
members with al relevant information in this field.

PROCEDURES

Most people who are the recipient of sexual harassment simply wish it to stop. For
that purpose, the Commission has the duty to take adequate measures without
delay. It will provide the victim with whatever assistance is needed. In all cases,
confidentiality is guaranteed.

Within the Commission, any person faced with aproblem of sexual harassment can
choose from a range of services with different responsibilities and roles:

(@ ' Assistant tothe Director-General
The assistant informs the complainant of the procedures available. He does

whatever he can within his powers to keep the department operating
smoothly.

29
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The Mediator

The Mediator is the person you can approach for atotally discreet opinion
or advice in the eveny of professional or personal difficulties.

With regard, more particularly, to problems relating to the violation of
dignity, hisrole isto listen attentively to the complainant and to direct him
towards the most appropriate course of action.

He is responsible for coordination between all parties and for submitting an
annual report on the implementation of this code to the administration.

Welfare Officers

Thanks to their training the Welfare Officers can listen to the complainant
and offer advice in al confidentiality and, possibly, accompany the
complainant in his course of action.

The Medical Service

The guidelines issued to the team of doctors in this service include
receiving, listening to, guiding and accompanying the complainant under the
cover of medical secrecy andin all objectivity, all the more so when a doctor
is faced with a problem concerning the violation of aperson's dignity at the
workplace.

Unit I1X/B/2 - European Civil Service, Staff Regulations and
Discipline

This Unit isresponsible for examining requests under Article 24 of the Staff
Regulations and for preparing files for the appointing authority.

Equal OpportunitiesUnit

This Unit is responsible for coordinating the implementation of the Second
Positive Action Programme.

Staff representatives

DISCIPLINARY PROCEEDINGS

Articles 86 to 88 and Annex IX to the Staff Regulations lay down a disciplinary
procedure to be applied to officids of the Communities.

This procedure has several stages:

@

Preliminary inquiry

Initiation of the procedure by the appointing authority on the basis of the
file.

The appointing authority has discretionary power to initiate disciplinary
proceedings or not. In the event of serious misconduct, the appointing
authority may decide to suspend the officid forthwith, after initiating the
procedure.



(b) Hearing by the appointingauthority (Article 87)

The appointing authority or its officid representative may hear the officia
once or several times and, where necessary, hear witnesses, in order to
enable the officid to explain himself/herself and launch an inquiry.

In view of the outcome of the hearing given to the officia, the appointing
authority can choose from three decisions:

close the case;

apply one of the two minor disciplinary measures (warning or
reprimand);

initiate the disciplinary proceedings provided for in Annex IX to the
Staff Regulations and refer the matter to the Disciplinary Board.

17. Disciplinary proceedings provided for in Annex 1X to the Saff Regulations
Stages;

@ Preparation of a report transmitted by the appointing authority to the
Disciplinary Board, stating the facts complained of. The chairman bringsthe
report to the attention of the officid.

(b) Hearing by the Disciplinary Board (members drawn by lot)

The officid can submit observations in writing or orally, call witnesses and
be assisted in his defence by a person of his own choice. The Commission
may also cal witnesses.

The Disciplinary Board can order an inquiry, conducted by the rapporteur,
in which each side can submit its case and reply to the case of the other side
if it considers that it is not sufficiently informed of the facts.

© Opinion of the Disciplinary Board: in the light of the facts of the case,
areasoned opinion is delivered on the "disciplinary measure appropriate to
the facts complained of; it is transmitted to the appointing authority and
the officid concerned.

(d) Hearing of the official concerned by the appointingauthority
© Decision of the appointingauthority: it is taken within a month of the
transmission of the Disciplinary Board's opinion. The appointing authority
is confined to the disciplinary measures listed in Article 86 of the Staff
Regulations.
18. The complainant will be duly informed of the action taken on his/her complaint.
19. Disciplinary measures may also be applied to those who engage in reprisals against

the person who lodged the complaint and against those who, in bad faith, make an
unfounded accusation.

Annex: useful telephone numbers
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Useful telephone numbers

All places

Mediator
Unit 1X/B/2

Unit IX/A/8
Brussels
Medical Service
Welfare Officers

L uxembourg

Medical Service
Welfare Officers
Isora

Medical Service
Welfare Officers

Administration

51857

66232
58725

56444, 52766
50220, 59098

32588, 32593
32634,34078, 33948

*80936/8628, 9964
*80936/9832, 9081

Staff Representatives: local sections
and Central Committee

Brussels:

L uxembourg

Ispra

Gedl

Karlsruhe

Petten

JET (Culham)
France (Paris)
France (Cadarache)

32

Central Staff Committee 56534
Local Staff Committee 58950

32449

*80936/9777

014/571576

*80425

*80426/5112

*80940/4510

33/1/41251245

*80775/6215



COMMUNICATION AU PERSONNEL DE LA
COMMISSION

Le 29 mai 1990, le Conseil Affaires sociales a adopté une
résolution concernant la protection de la dignité de la
femme et de I'hnomme au travail, a l'intention des Etats
membres et des Institutions des Communautés
europeéennes.

Le 27 novembre 1991, un Code de pratique a été arrété
conformément a la résolution du Conseil ci-dessus et a
€té publié en annexe a la recommandation de la
Commission consacrée a ce probleme.

L es"INFORMATIONSADMINISTRATIVES' Ci-apresrésumentle
Code de pratique en vigueur et informent le personnel,
statutaire et non statutaire, employé par la Commission,
des voies de recours aleur disposition en cas d'atteinte
a leur dignité en tant que personne. Cette brochure
seradisponible en permanence aupreés des assi stants des
directeurs généraux et des chefs de service et
j'encourage le personnel ala consulter en tant que de

besoin.

S
Frans DE KOSTER
\ Directeur général du
Personnel é__g de l"}dministration

KX}
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POLITIQUE ET PROCEDURE CONCERNANT LA PROTECTION
DE LA DIGNITE DE LA PERSONNE

DECLARATION DE PRINCIPE

LaCommisson est un employeur qui garantltl égdlité des chances et qui aprisdes
initiatives au niveau europeen pour le respect de la dignité des femmes et des
hommes au travail.

Le Statut desfonctionnaireset autres agents des CommunaLités européennes regle
les droitset obligations du fondlonnare Il stipule, al'art. 12, quelefonctionnare
dait sSabstenir de porter atteinte a Iadlgnlte e lafonction. Il contient également
un certain nombre de dispositions faisant référence ala conduite du fonctionnaire
et aux garanties de moralité requises pour l'exercice de ses fonctions (arts. 24, 26,
28¢, 43?& d'autresprévoyant desprocéduresdisciplinairesen cas de" manquement
aux obligetions auxquelles|efonctionnaire ou ancien fonctionnaire est tenu eu titre
du Statut” (arts. 86 a91).

La Commission européenne, en tant quemployeur, est tenue de garantir dansles
lieux detravail que son personnel soit traité, en toutes circonstances, avec respect
et dignité. Elle adopte |esmesures pour prévenir et sanctionner, au titre du Statut
et de la réglementation communautare en vigueur dans ce domaine, tout
manguement ou comportement portant afteinte a la dignité de la personne au
travall et ala dignité de la fonction. Tous les comportements susceptlbla dére
qualifiés de harcelement sexuel sont, ace doubletitre, considéréspar I'lngtitution
comme inadmissibles et seront sanctionnés quel que soit e statut des personnes
inculpées.  Toutes les catégories de personnes travaillant au sén de la
Commission, quel que soit leur statut ou leur contrat demplai, dés que confrontées
Ialdas comportements fautifs ont le droit et le devoir de porter plainte auprés de
nstitution.

La Commission garantit que les plaintes en matiere de harcélement sexuel seront
examinées srieusement, avec rapidité et en toute confidentidité et que la
personne sera protégée contre toutes représailles ou mesures de rétortion en cas
de dépdt dune plainte en lamatiére.

DEFINITION

Le harcélement sexuel signifie un comportement intempestif aconnotation sexuelle
ou tout autre comportement fondé sur le sexe qui afecte la dignité de lafemme et
de I'homme au travail. Cestermes peuvent recouvrir tout comportement physique
verbd et non verbal importun.

Aind, une s&ie de comportements peuvent étre considérés comme relevant du
harcdlement sexudl s?ue le comportement est intempestif, abusif et blessant
pour la personne qui en fait 'objet; Iorsgue le fait qu'une personne refuse ou
accepte un tel comportement de la part dun employeur ou dun travailleur (y
compris un supérieur hiérarchique ou un collégue) est Utilisé explicitement ou
implicitement comme base dune décison affectant les droits de cette personne en
matiere de formation professonnelle, demploi, de maintien de l'emploi, de
promation ou de toute autre dédson relative a l'emploi; et/ou lorsqu'un tel
comportement crée un climat de dintimidation, d'hostilité, d'humiliation ou de
ridicule al'égard de la personne qui enfait I' obja
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La caractéristique essentielle du harcélement sexuel réside dans le fait qu'il est
ressenti comme indésirable par celui qui en fait I'objet, et qu'il appartient a
chague individu de déterminer quel comportement il peut accepter et quelle
conduite il juge offensante. L'intérét sexuel ne devient harcélement sexuel qu'apres
quecelui qui en fait I'objet a clairement montré qu'il le considére comme offensant,
bien qu'un seul incident de harcélement puisse constituer alui seul un harcélement
sexuel sil est suffisamment grave. C'est la nature indésirable du comportement
qui distingue le harcélement sexuel d'un comportement amical, bien accueilli et
mutuel.

PREVENTION

Les meilleurs moyens de prévention contre le harcélement sexuel sur le lieu de
travail sont la sensibilisation et I'information : les personnes qui prennent
conscience que leur comportement peut étre qualifié comme étant du harceélement
sexuel, ainsi que des conséguences que cela peut entrainer, seront plus enclins
ale modifier. De méme, les personnes bien informées de leurs droits et des voies
de recours a leur disposition devraient pouvoir mettre fin plus facilement au
comportement indésirable.

Toute personne travaillant ala Commission, quel que soit son statut ou son contrat
d'emploi, recoit cette information a son arrivée.

Le personnel est vivement encouragé a sinformer des procédures ci-aprés et a en
faire I'usage approprié.

La formation spécifique des personnes amenés a traiter les questions de
harcelement sexuel, y compris celles qui exercent des responsabilités de gestion ou
de représentation du personnel, sera assurée par |'administration.

RESPONSABILITES

Tout le personnel est responsable pour le maintien d'un climat de travail
respectant la dignité des personnes, le personnel d'encadrement ayant le devoir,
en particulier, de veiller a enrayer les comportements indésirables dans les
secteurs sous leur responsabilité. Les organisations syndicales et professionnelles
ont également le devoir de fournir aleurs &ffiliés toute information pertinente dans
ce domaine.

PROCEDURES

La plupart des personnes faisant I'objet de harcélement sexuel souhaitent
simplement que le harcelement cesse. A cet effet, I'Institution a le devoir de
prendre sans délai les mesures adéquates . Elle apporte a lavictime, le cas
échéant, I'assistance nécessaire. Dans touslescas, la confidentialité est garantie.

Toute personne confrontée a un probleme de harcélement sexuel a a sa
disposition, au sein de I'Institution un ensemble de services auxquels s'adresser,
selon son choix, ayant des responsabilités et roles différents :

a) I'Assistant de sa direction générale
L'Assistant informe le plaignant sur les procédures possibles a suivre. |l

entreprend les démarches nécessaires de son ressort pour garantir le bon
fonctionnement des services;
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b) le Médiateur
Le Médiateur est une personne a laguelle on peut sadresser pour obtenir, en
toute discrétion, un avis ou un consdl en cas de difficultés & caractére
professonnd ou personnd.
En ce qui concerne plus particulierement des problemes datteinte ala dignité,
son role est d'écouter attentivement le plaignant et de I'orienter ensLite versle
suivi le plus approprié.
|| est chargé de la coordination entre tous les intervenants et de soumettre a
I'administration un I'apport annuel sur la mise en oeuvre du présent code de
conduite.

c) lesAssistantssociaux
Gréce a saformation, un Assistant socid pourra offrir écoute et consdl dans un
climat de confidentidité et éventuellement accompagner le plaignant dans ses
démarches.

d) le Service médical
L eslignes directrices de |'équipe de médecins de ce service sont I'accuell, I'écorte,
I'orientation et |'accompagnement dans le respect du secret médica et de
l'objectivité, et ced particulierement lorsgu'un médecin est confronté a un
probléme d'atteinte ala dignité de lapersonne sur le lieu du travail.

e) ['UnitéFonction publique européenne - Statut et discipline (IX-B-2)

Cette unité est chargée d'instruire les demandes au titre de I'article 24 du statut
et de préparer les dossiers al'attention de I'AIPN.

f) I'Unité Egalité des chances

Cette unité est chargée de la coordinaion de la mise en oeuvre du 2éme
programme d'actions positives.

g) lareprésentation statutaireet syndicale.

PROCEDURES DISCIPLINAIRES
L e statut desfonctionnaires des Communautés européennesétablit, par sesarticles
86 a 88 e son annexe IX, une procédure disciplinare a I'attention des
fonctionnaires des CommunaLteés.
Cette procédure comporte plusieurs stades :

* Enquéte préliminaire

a) Ouverturedela procédurepar I'AIPN face aux €éments du
ossier.

L'AIPN dispose dun pouvair discrétionnaire quant al'ouverture ou non dune
procédure disciplinare.  En cas de faute grave, I'AIPN peut décider de



suspendre immeédiatement |efonctionnaire, aprés ouverture de laprocédure.
b) Audition par I'AIPN (art. 87)

Il sagit d'une ou plusieurs auditions du fonctionnaire et, le cas échéant, de
témoins, effectuées par I'AIPN ou par son mandataire, en vue de lui permettre
de sexpliquer et d'établir une enquéte.

Compte tenu des résultats de l'audition du fonctionnaire, I'AIPN peut choisir
entre trois décisons :
- cl6turer le dossier
- imposer I'une des deux sanctions mineures prévues au statut (avertissement
ou blame)
- engager laprocédure disciplinaire prévue al'annexe IX du statut et saisir le
Consail de discipline.

17. . Procédure disciplinaire prévue a I'annexe 1X du statut.
Etapes :

a) Etablissement d'un rapport transmis par I'AIPN au Conseil de discipling,
indiquant les faits reprochés, que le Président porte a la connaissance du
fonctionnaire.

b) Audition devant le Conseil de discipline (jury constitué par tirage au sort).
Le fonctionnaire peut présenter ses observations écrites ou verbales, citer des
témoins, se faire assister dun défenseur de son choix. L'Institution peut auss
citer des témoins.

Le Consail de discipline peut décider de faire une enquéte contradictoire menée
par le rapporteur sil juge quil n'est pas suffisamment éclairé sur les faits.

e) Avisdu Conseil dediscipline: au vu de tous les éléments du cas, un avis
motivé est émis sur la sanction "que lui paraissent entrainer les faits reprochés’
transmis aI'AIPN et au fonctionnaire.

d) Audition del'intéressé devant I'AIPN
e) Deécision de I'AIPN : dle est prise dans un délai d'un mois a compter de la
transmission de l'avis du Consell de discipline. L'AIPN est limitée par la liste
des sanctions prévues al'article 86 du statut.
18.  Le plaignant sera diment informé du suivi réservé a saplainte.
19. Des sanctions pourront également étre infligées a ceux qui exerceraient des

représailles contre une personne qui sest plainte, et a ceux qui porteraient de
mauvaise foi une accusation non fondée.

En annexe : numérosdetéléphone utiles.
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Numéros de téléphone utiles

Administration

Tous lieux
M édiateur
Unité IX-B-2
Unité IX-A-8
Bruxelles

Service médical
Assistants sociaux

L uxembourg

Service médical
Assi stants sociaux

Ispra

Service médical
Assistants sociaux

51857
6G232
58725

56444 - 52766
50220 - 59098

32588 - 32593
32634 - 34078 - 33948

+80936/8628 - 9964
+80936/9832 - 9081

Repr ésentation du Personnel : sectionslocales
et Comité central

Bruxelles

Luxembourg

Ispra

Geel

Karlsruhe

Petten

JET (Culharn)
France (Paris)
France (Cadarache)

CCP: 56534
CLP: 58950
32449
*80936/9777
014/571576
*80425
+80426/5112
*80940/4510
33/1/41251245
*80775/6215



COMUNICAZIONE AL PERSONALE
DELLA COMMISSIONE

I1 29 maggio 1990 il Consiglio " Affari sociali” ha adottato una
risoluzione relativa alla tutela della dignita della donna e
dell'uomo sul luogo di lavoro, destinata agli Stati membri ed
alle istituzioni delle Comunita europee.

I 27 novembre 1991, conformemente a detta risoluzione, e
stato varato un Codice pratico, pubblicato in allegato alla
raccomandazionedella Commissionerelativaataleproblema.

Le "INFORMAZIONI AMMINISTRATIVE" qui allegate
riassumono il Codice pratico in vigore e informano il
personale statutario e non statutario in servizio presso la
Commissione sui mezzi di ricorso a sua disposizione in caso
di offesa alla propria dignita personale. Tale opuscolo sara
costantemente disponibile presso gli assistenti del direttori
generali e dei capi servizio, e il perso
consultarlo in caso di necessita.

Frans DE KOSTER
Direttore generale del
Personale e dejll'Amministrazione
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POLITICA E PROCEDIMENTO RELATIVO ALLA TUTELA

DELLA DIGNITA DELLA PERSONA

I. DICHIARAZIONE DI PRINCIPIO

1

La Commissone, nella sua qualita di datore di lavoro, garantisce la parita di
opportunita ed hapreso una serie di iniziative alivelo europeo per il rispetto della
dignita delle donne e degli uomini sul luogo di lavoro.

Lo statuto dei funziondi e altri agenti delle Comunitaeuropee regolamentai diritti

gll obblighi dd funzionario. L'articolo 12 prevede che il funzionario deve asteners

menomare la dignita della sua funzione. Inoltre lo statuto contiene una serie

di disposizioni che fanno riferimento alla condotta del funzionario ed dle garanzie

di morditarichieste per I'esercizio ddle sue funzioni artt. 24, 26, 28c, 43 ed dtre

che prevedono dei procedimenti disciplinari in caso di "mancanza agi ighi cui
il funzionario o I'ex funzionario € soggetto ai sensi ddlo statuto” (artt. 86-91).

LaCommissone europea, neIIasuaqualltadl datore di lavoro, etenutaagarantire
che nei propri luoghi di lavoroil proprio personale siatrattato con rispetto e di %nl ta
in tutte le circostanze. Essa adottale misure atte aprevenire e sanzionare, in

dlo statuto e dle normative comunitarie in vigore in questo settore, qualsiasi
mancanza 0 comportamento lesvo ddla dignita ddla funzione Tutti |
comportamenti qudificabili come molestia sessuale N0 dunque considerati a
doppio titolo inammissibili dall'istituzione, e saranno sanzionati aprescindere ddlo
status delle persone consi derate colpevoli. Tuttele categorie di persondein sarvizio
presso la Commissione, di qualungue grado o inquadramento contrattuale, qualora
S trovino confrontate con comportamenti di questo genere hanno il diritto e
I'obbligo di denunciarli all'lstituzione.

La Commissione garantisce che le denunce relative a cas di molestia sessuae
saranno esaminate con la massima serleta, rapidita e confidenzidita, e che la
persona che ha sporto denuncia verra protetta contro qualsias rappresaglia o
misuradi ritorsone.

1. DEFINIZIONE

5.

Per molestia sessude s intende un comportamento importuno a connotazione
sessude o qudsas altro comportamento a carattere sessuae lesivo ddla dignita
ddla donna e del'uomo sul luogo di lavoro. Tae definizione comprende qualsias
atteggiamento importuno, acarattere verbae o non verbae.

Tra i cad condderabili come molestie sessuali sono quindi da annoverare: i
comportamenti importuni che implicano un abuso e unoffesa nei confronti della
persona che ne & oggetto; i cas in ci il fatto che una sona rifiuti 0 accetti un
tale comportamento da parte di un datore di lavoro o di un dipendente (compreso
un superiore gerarchico o un collega) siautilizzato apllcnamente oimplicitamente
come base di una decisone che incide sui diritti di tale persona in materia di
formazione professonae, di occupazione, di mantenimento del posto di lavoro, di
promozione oppure come bai» di qualsias altra decisone relativa al‘occupazione;
€0i casi in cui un simile comportamento crei un climadi intimidazione, di ostilita,
di umiliazione o di derisione nei confronti della persona che ne & oggetto.



7.

La caratteristica fondamentale della molestia sessuale € il fatto che essa e
percepita come indesider abile da parte della persona che ne & oggetto; ciascun
individuo hail diritto di decidere quale atteggiamento giudicare accettabile e quale
offensivo. L'interesse sessuale sfocia nella molestia sessuale solo nel momento in
cui la personache ne é oggetto ha chiaramente dimostrato di considerarlo offensivo;
basta tuttavia un accenno di molestia, se sufficientemente grave, perché si possa
parlare di molestia sessuale a tutti gli effetti. E' la natura indesiderabile del
comportamento a distinguere la molestia sessuale da un comportamento
amichevole, reciproco e ben accolto.

I11. PREVENZIONE

8.

10.

11.

13.

14.

I migliori metodi di prevenzione contro le molestie sessuali sul luogo di lavoro sono
la sensibilizzazione e I'informazione: rendendosi conto che il loro comportamento
puo essere qualificato come molestia sessuale alcune persone saranno infatti piu
facilmente portate a modificarlo. Analogamente, se dispongono di informazioni sui
propri diritti e sui mezzi di ricorso a disposizione, le vittime di comportamenti
indesiderabili potranno pitl facilmente mettervi fine.

Tutte le persone che lavorano alla Commissione, indipendentemente dal loro grado
o inquadramento contrattuale, ricevono lapresente informazione a momento della
loro entrata in servizio.

I personale & vivamente incoraggiato a informarsi delle procedure descritte qui di
seguito ed a farne I'uso appropriato.

La formazione specifica delle persone addette atrattare i casi di molestia sessuale,
comprese |e persone che esercitano responsabilita nella gestione o rappresentazione
del personale, sara assicurata dall'amministrazione.

RESPONSABILITA

Tutto il personale e responsabile per il mantenimento di un clima di lavoro
rispettoso della dignita delle persone; in particolare il personale dirigente ha il
dovere di porre fine a comportamenti indesiderabili nei settori di propria
responsabilita. Anche le organizzazioni sindacali e professionali hanno il dovere
di fornire ai propri affiliati tutte le informazioni relative atale problematica.

PROCEDURE

La maggior parte delle persone vittime di molestie sessuato desiderano
semplicemente che le violenze cessino. A tale scopo l'istituzione ha il dovere di
prendere senza indugio le misure adeguate. Se del caso, essa presta |'assistenza
necessaria alla vittima. In ogni caso € assicurata |la confidenzialita.

Tutte le persone che s trovano ad affrontare un problema di molestie sessuali
trovano in seno al'lstituzione una serie di servizi cui possono rivolgersi; ciascuno
di essi ricopre ruoli e responsabilita e diverse:

a) |"assistente della rispettiva direzione generale

L 'assistente informa la persona che ha denunciato un episodio di molestia sessuale
sui diversi procedimenti che & possibile seguire. Nell'ambito delle proprie
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competenze esso compie i pass necessari per garantire il buon funzionamento del
servizi;

b) il mediatore

Ci s puo rivolgere dla figura dd mediatore ottenere, con la massma
discraloga un parere 0 un congglio in caso di difficalta a carattere professionde
opersonae.

Per quanto riguarda piti particolarmente i problemi di offesaaladignita personale,
il compito del mediatore € ascoltare con attenzione la personache ha subito l'offesa
e di orientarlaverso il procedimento piu gppropriato.

Esso e incaricato di curareil coordinamento tratutte le parti che intervengono nel
caso e di presentare al'amministrazione una relazione annuale sull‘atuazione del
presente codice di condotta.

€) gli assistenti sociali

Grazie dla pr(()jpriaformazime un assistente socide potra dare ascolto e fornire
conggli in un dimadi confidenziditd, eventuamente accompagnando |a persona
che porge denuncia nel vari passi da compiere

d) il servizio medico

L'equipe del servizio medico provvede ad accogliere, ascoltare, orientare ed
accompagnare chi € vittima di molestie sessuai, rispettando costantemente |
principi dd segreto professionde e dell'obiettivitd, segnatamente quando un medico
s trovadi fronte aun caso di offesadla dignitadi unapersonasul luogo di lavoro.
€) I'unita " Funzione pubblica eur opea - statuto e disciplina’ (K-B-2)

Suesta unita e incaricata di procedere dl'istruzione dele domende a send
iel'articolo 24 dllo statuto e di preparare la documentazione per I'AIPN.

f) I'unita " Parita di opportunitd"

Suesta unita e incaricata del coordinamento e dell'attuazione del 2* programma
| azioni positive.

g) la rappresentanza statutaria e sindacale.

VI.
15

16.

a)

PROCEDIMENTI DISCIPLINARI

Gli aticoli 86-88 nonché I'dlegato IX dlo statuto de funzionari delle Comunita
regolamentano il procedimento disciplinare acarico dei funzionari delle Comunita

Tae procedimento comporta vari stadi:
-Inchiestapreliminare

Apertura della procedura da parte dell'’AIPN sulla base degli elementi
contenuti nella documentazione.



b)

Tappe:

a)

b)

©)

d)

e

18.
19.

L'AIPN dispone di un potere discrezionale riguardo all'apertura o meno di un
procedimento disciplinare. In caso di mancanza grave, I'AIPN puo decidere di
sospendere immediatamente il funzionario, dopo |'apertura del procedimento.

Audizione daparteddl'AIPN (art. 87)

Nel quadro dello svolgimento dell'inchiesta il funzionario e gli eventuali testimoni
vengono sentiti una o piu volte dall'’AIPN o dal suo mandatario, per consentire
all'imputato di spiegarsi.

Tenendo conto dei risultati dell'audizione del funzionario, I'AIPN pud optare tratre
decisioni:

archiviare il caso

infliggere una delle due sanzioni minori previste dallo statuto
(ammonimento o nota di biasimo)

aprire il procedimento disciplinare previsto dall'allegato IX dello statuto e
investire del caso la commissione di disciplina

- Procedimento disciplinare previsto dall'allegato 1X dello statuto.

Redazione di un rapporto in cui sono specificati i fatti addebitati. L'AIPN
trasmette il rapporto ala commissione di disciplina, il cui presidente porta il
rapporto a conoscenza del funzionario incolpato.

Audizionedavanti alla commissione di disciplina (giuria costituita mediante
estrazione a sorte).

Il funzionario pud presentare le proprie osservazioni scritte o orali, citare testimoni
e fars assistere da un difensore di propria scelta. Anche l'istituzione ha il diritto
di citare testimoni.

La commissione di disciplina, ove non s ritenga sufficientemente informata sui
fatti contestati all'interessato, pud decidere di ordinare un inchiesta in
contraddittorio. che viene svolta dal relatore.

Par ere della commissione di disciplina: sulla base di tutti gli elementi relativi
a caso, la commissione formula un parere motivato sulla sanzione "che a suo
giudizio i fatti addebitati dovrebbero comportare” e lo trasmette all'AIPN nonché
al funzionario interessato.

Audizione dell'interessato da parte dell'AIPN

Decisione dell' AIPN: essa e presaentro il termine di un mese dalla trasmissione
del parere motivato alla commissione di disciplina. L'AIPN si deve limitare a una
delle sanzioni previste dall'articolo 86 dello statuto.

Il denunciante sara debitamente informato dell'esito della sua denuncia

Possono essere inflitte sanzioni anche a coloro che esercitano rappresaglie contro

una persona che ha sporto denuncia nonché a coloro che, in cattiva fede, abbiano
sporto una denuncia non fondata.

In allegato: numeri di telefono utili



Numeri di telefono utili -

Amministrazione

Tutte le sedi

Mediatore 51857

Unita IX-B-2 66232

Unita IX-A-8 58725

Bruxelles

Servizio Medico 56444 - 52766
Assistenti socidi 50220 - 59098

L ussemburgo

Servizio Medico 32588 - 32593
Assistenti sociali 32634 - 34078 - 33948
Ispra

Servizio Medico *80936/8628 - 9964
Assistenti sociali *80936/9832 - 9081

Rappresentanza del personale: sezioni locali
e Comitato centrale

Bruxelles ' CCP: 56534

- CLP: 58950
Lussemburgo 32449
Ispra «80936/9777
Geel 014/571576
Karlsruhe *80425
Petten *80426/5112
JET (Culham) *80940/4510
Francia (Parigi) 33/1/41251245

Francia (Cadarache) *80775/6215



MEDEDELING AAN HET PERSONEEL VAN DE
COMMISSIE

Op 29 ma 190 heeft de Raad Sociade zaken een
resolutie aangenomen betreffende de bescherming van
de waardigheid van vrouwen en mannen op het werk,
die was bestemd voor de Lid-Staten en de instellingen
van de Europese Gemeenschappen.

Op 27 november 1991 werd overeenkomstig
bovengenoemde resolutie een gedragscode vastgesteld,
die werd bekendgemaakt als bijlage bij de aanbeveling
van de Commissie betreffende de bescherming van de
waardigheid van vrouwen en mannen op het werk.

Hierna volgt een samenvatting van de geldende
gedragscode en een overzicht van de rechtsmiddelen die
de statutaire en niet-statutaire personeelsleden van de
Commissieter beschikking staan in geval van aantasting
van de waardigheid van hun persoon. Deze brochure is
verkrijgbaar bij de assistenten van de
directeuren-generaal en bij de diensthoofden; het
personeel wordt aangeraden deze te raadplegen indien

BlJ zulks nodig achten.

rans DE KOSTER

Personecl szaken en\algemeen beheer
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BESCHERMING VAN DE WAARDIGHEID VAN DE PERSOON
BELEID EN PROCEDURES

BEGINSELVERKLARING

De Commissie past a's werkgever het beginsel van de gelijke kansen toe en heeft een
aantal initiatieven op Europees niveau genomen inzake de bescherming van de
waardigheid van vrouwen en mannen op het werk.

In het Statuut van de ambtenaren van de Europese Gemeenschappen zijn de rechten

en de verplichtingen van de ambtenaren vastgelegd. In artikel 12 is bepaald dat de
ambtenaar zich dient te onthouden van iedere handeling die afbreuk zou kunnen doen
aan de waardigheid van zijn ambt. Voorts is een aantal bepalingen opgenomen
betreffende het gedrag van de ambtenaar en de waarborgen die in zedelijk opzicht voor
de uitoefening van zijn ambt zijn vereist (de artikelen 24, 26, 28c en 43) en is voorzien
in een reeks tuchtmaatregelen waaraan de ambtenaar of gewezen ambtenaar zich
blootstelt indien hij de hem door het Statuut opgelegde verplichtingen niet nakomt
(artikelen 86 tot en met 91).

Alswerkgever is de Europese Commissie verplicht, ervoor te zorgen dat haar personeel

op het werk in alle omstandigheden met respect en waardigheid wordt behandeld. Zij
neemt de nodige maatregelen om ieder verzuim of ieder gedrag dat afbreuk doet aan
de waardigheid van de persoon op het werk en aan de waardigheid van het ambt, te
voorkomen en te bestraffen overeenkomstig het Statuut en de op dit gebied geldende
communautaire voorschriften. Alle handelingen die als sexuele intimidatie kunnen
worden aangemerkt, worden derhalve door de Instelling onaanvaardbaar geacht en
geven aanleiding tot tuchtmaatregelen, ongeacht de status van de betrokken persoon.
leder personeelslid van de Commissie heeft, ongacht zjn status of zijn
arbeidsovereenkomst, het recht en de plicht om bij de Instelling een klacht in te
dienen zodra hij of zij met ongeoorloofd gedrag wordt geconfronteerd.

.De Commissie staat er borg voor dat de klachten betreffende sexuele intimidatie
ernstig worden onderzocht en snel en onder strikte geheimhouding worden
afgehandeld; zij waakt erover dat degene die een klacht heeft ingediend wordt
beschermd tegen mogelijke represailles of vergeldingsmaatregel en.

. DEFINITIE

Onder sexuel e intimidatie wordt ongewenst gedrag van sexuele aard verstaan alsmede
ieder ander gedrag dat op seksisme is gebaseerd en dat afbreuk doet aan de
waardigheid van vrouwen en mannen op het werk. Daartoe kan iedere vorm van
ongewenst gedrag van lichamelijke, verbale of niet-verbale aard worden gerekend.

Verschillende gedragsvormen kunnen derhalve as sexuele intimidatie worden
beschouwd : wanneer het gedrag voor de betrokkene als ongewenst, onredelijk of
beledigend wordt ervaren; wanneer het feit dat dergelijk gedrag van de kant van een
werkgever of een werknemer (inclusief superieuren of collegas) door de betrokkene
wordt afgewezen dan wel lijdzaam ondergaan, expliciet of impliciet aanleiding geeft
tot beslissingen die van invioed zijn op de rechten van de betrokkene inzake
beroepsopleiding, aanstelling, behoud van zijn functie of bevordering, of tot enige
andere beslissing in verband met het werk; wanneer dergelijk gedrag aanleiding geeft
tot intimidatie, vijandigheid, vernedering of spot ten aanzien van de betrokkene.



7.

10.

11.

V.
12.

13.

14.

Het essentiéle kenmerk van sexuele intimidatie bestaat erin dat ze als ongewenst
wor dt ervaren door degene die ze ondergaat; eenieder heeft het recht zelf te bepalen
of hij een gedrag kan aanvaarden dan wel dat gedrag as beledigend beschouwt.
Interesse op sexueel gebied wordt pas sexuele intimidatie wanneer door de betrokkene
duidelijk is gemaakt dat hij of zij dat gedrag als beledigend beschouwt; naar gelang
van de ernst ervan, kan één enkel incident echter reeds al's sexuele intimidatie worden
aangemerkt. Het is het ongewenste karakter van het optreden dat sexuele intimidatie
onderscheidt van een vriendschappelijk gedrag, dat op prijs wordt gesteld en
wederkerig is.

PREVENTIE

Bewustmaking en voorlichting zijn de beste middelen om sexuele intimidatie op het
werk te voorkomen : iemand die zich ervan bewust is dat zijn gedrag als sexuele
intimidatie kan worden aangemerkt en weet welke gevolgen zulks kan hebben, zal
gemakkelijker geneigd zijn van houding te veranderen. Zo ook zal iemand die goed op
de hoogte is van zijn rechten en van de rechtsmiddelen die hem ter beschikking staan,
het ongewenste gedrag gemakkelijker kunnen doen ophouden.

leder personeelslid van de Commissie wordt hiervan bij zijn aankomst in kennis
gesteld, ongeacht zijn status of zijn arbeidsovereenkomst.

Het personeel wordt ten zeerste aangeraden kennis te nemen van de hiernavolgende
procedures en indien nodig daarvan gebruik te maken.

De administratie zorgt voor een specifieke opleiding voor de personen die de
vraagstukken inzake sexuele intimidatie moeten behandelen, inclusief leidinggevend
personeel en personeel svertegenwoordigers.

VERANTWOORDEL IJKHEID

leder personeelslid dient bij te dragen tot een werksfeer waarin de waardigheid van
de persoon wordt geéerbiedigd; superieuren dienen er in het bijzonder op toe te zien
dat ongewenst gedrag wordt uitgesloten in de diensten waarvoor zij verantwoordelijk
zijn. De vakverenigingen en de beroepsorganisaties hebben de plicht hun leden alle ter
zake dienende informatie te verstrekken.

. PROCEDURES

De meeste slachtoffers van sexuele intimidatie willen alleen dat er een einde komt aan

dat gedrag. Daarom dient de Instelling onverwijld passende maatregelen te nemen en
indien nodig het dachtoffer de nodige bijstand te verlenen. Geheimhouding wordt in
dle gevallen gewaarborgd.

ledereen die met sexuele intimidatie wordt geconfronteerd kan zich binnen de
Instelling tot een aantal diensten richten, die elk een specifieke verantwoordelijkheid
dragen :

a) deAssistent van het directoraat-generaal
De Assistent licht de betrokkene in over de procedures die hij dient te volgen. Hij

neemt de maatregel en die binnen zijn bevoegdheid liggen om de goede werking van
zZijn diensten te verzekeren.
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VI.

16.

b) deBemiddelaar

ledereen die te maken krijgt met problemen van persoonlijke aard of in verband
met het werk, kan zich in alle discretie voor advies tot de Bemiddelaar wenden.

Wanneer het om problemen gaat die te maken hebben met de aantasting van de
waardigheid, bestaat de taak van de Bemiddelaar erin aandachtig naar het
dachtoffer te luisteren en hem advies te geven omtrent hetgeen hem te doen staat.

Hij isbelast met de codrdinatie van het optreden van ale betrokken instanties en
dient ieder jaar bij de administratie een rapport in over de tenuitvoerlegging van
deze gedragscode.

c) De maatschappelijke assistenten

Door zijn opleiding is de maatschappelijk assistent de geschikte persoon om in een
sfeer van vertrouwen naar het dachtoffer te luisteren, het advies te geven en het
eventuedl bij te staan bij de stappen die het onderneemt.

d) De medische dienst

Het is de taak van de artsen van de medische dienst de dachtoffers op te vangen,
van advies te dienen en te begeleiden, met inachtneming van het medisch geheim
en de objectiviteit, in het bijzonder wanneer het gaat om een probleem inzake de
aantasting van de waardigheid van een persoon op het werk.

e) De administratieve eenheid Europese openbare dienst - Statuut en
tuchtzaken (bC-B-2

Deze administratieve eenheid is belast met het onderzoek van de verzoeken die in
het kader van artikel 24 van het Statuut worden ingediend en met de voorbereiding
van de voor het tot aanstelling bevoegde gezag bestemde dossiers.

f) Administratieve eenheid gelijke kansen

Deze administratieve eenheid codrdineert de tenuitvoerlegging van het tweede
programma voor positieve acties.

g) De personeelsvertegenwoordiging en de vakbonden
TUCHTREGELING

In de artikelen 86 tot en met 88 van het Statuut van de ambtenaren van de
Europese Gemeenschappen en in bijlage IX daarvan is voorzien in een
tuchtregeling en een tuchtprocedure.

De tuchtregeling bestaat uit verschillende fasen :

Voorafgaand onderzoek

a) Inleidingvan de proceduredoor het tot aanstelling bevoegde gezag op
grond van de elementen van het dossier

Het tot aanstelling bevoegde gezag beslist autonoom of a dan niet een
tuchtprocedure zal worden ingeleid. Wanneer de ambtenaar grove schuld ten



laste wordt gelegd, kan het tot aanstelling bevoegde gezag besluiten hem
onmiddellijk te schorsen zodra de tuchtprocedure is ingeleid.

b) Gesprek met het tot aanstelling bevoegde bevoegde gezag (art. 87)

Het tot aanstelling bevoegde gezag of een gemachtigd vertegenwoordiger
daarvan hoort de ambtenaar - en eventuele getuigen - ten minste eenmaal, ten
einde hem de gelegenheid te geven zijn gedrag toe te lichten en de nodige
gegevens te verzamelen om een onderzoek in te stellen.

Naar gelang van het resultaat van dat gesprek heeft het tot aanstelling
bevoegde gezag drie mogelijkheden :
het kan het dossier sluiten
het kan een van de lichtste twee tuchtmaatregelen opleggen (schriftelijke
waarschuwing o( berisping) ,
het kan de in bijlage IX van het Statuut bedoelde tuchtprocedure inleiden
en een rapport bij de tuchtraad indienen.

17. - Tuchtprocedure van bijlage 1X van het Satuut
Fasen :
a) Rapport van het tot aanstellingbevoegde gezag aan detuchtraad, waarin de
ten laste gelegde feiten zijn omschreven en dat door de voorzitter ter kennis
van de ambtenaar wordt gebracht.

b) Verschijnen voor de tuchtraad (een door het lot aangewezen jury).
De ambtenaar kan schriftelijke of mondelinge opmerkingen voorleggen,
getuigen oproepen en zich door een verdediger van zijn keuze laten bijstaan.
Ook de Instelling kan getuigen oproepen. Indien de tuchtraad oordeelt dat hij
niet over voldoende gegevens beschikt betreffende de ten laste gelegde feiten,
kan hij een onderzoek op tegenspraak gelasten, dat door de rapporteur wordt
verricht.

c) Adviesvan de tuchtraad
Na kennisneming van alle elementen van de zaak brengt de tuchtraad een met
redenen omkleed advies uit over de tuchtmaatregel die "naar zijn oordeel naar
aanleiding van de ten laste gelegde feiten moet worden genomen"; dit advies
wordt naar het tot aanstelling bevoegde gezag en naar de ambtenaar gezonden.

d) Gesprek van de betrokkene met het tot aanstelling bevoegde gezag

e) Besluit van het tot aanstelling bevoegde gezag
Het tot aanstelling bevoegde gezag neemt een besluit binnen een maand na de
toezending van het advies van de tuchtraad. Er kunnen geen andere
tuchtmaatregelen worden opgelegd dan die waarin in artikel 86 van het
Statuut is voorzien.

18. De indiener van de klacht wordt naar behoren in kennis gesteld van het gevolg dat
aan zijn klacht is gegeven.

19. Er kunnen ook tuchtmaatregelen worden genomen tegen personen die tot

represailles zijn overgegaan tegenover iemand die een klacht heeft ingediend
asmede tegen personen die niet gegronde beschuldigingen hebben geuit.

Bijlage: nuttige telefoonnummers.
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Nuttige telefoonnummers

Alle standplaatsen

Administratie

Bemiddel aar 51857
Administratie eenheid 1X-B-2 66232
Administratie eenheid 1X-A-8 58725

Brussel

Medische dienst 56444 - 52766
Maatschappelijke assistenten 50220 - 59098
Luxemburg

Medische dienst 32588 - 32593
Maatschappelijke assistenten 32634 - 34078 - 33948
Ispra

Medische dienst '80936/8628 - 9964
Maatschappelijke assistenten *80936/9832 - 9081

Per soneel svertegenwoordiging: Centraal personeelscomité
en plaatselijke afdelingen

Brussel

Luxemburg

Ispra

Geel

Karlsruhe

Petten

JET (Culham)
Frankrijk (Parijs)
Frankrijk (Cadarache)

CCP: 56534
CLP: 58950
32449
*80936/9777
014/571576
*80425
*80426/5U2
*80940/4510
33/1/41251245
*80775/6215



COMUNICACAO AO PESSOAL DA COMISSAO

Em 29 de Maio de 1990, o Conselho "Assuntos Sociais'
adoptou uma resolugdo relativa a proteccdo da
dignidade damulher e do homem no trabal ho, destinada
aos Estados-membrose as | nstitui cdes das Comunidades
Europeias.

Em 27 de Novembro de 1991, foi adoptado um codigo de
conduta em conformidade com a resolugdo do Conselho
acima referida, o qual foi publicado em anexo a
recomendacgdo da Comissdo consagradaa este problema.

As"INFORMACOESADMINISTRATIVAS' que se seguem
resumem o codigo de conduta em vigor e informam o
pessoal, estatutario e ndo estatutario, ao servico da
Comissdo, das vias de recurso a sua disposi¢&o em caso
de situacOes atentatorias da sua dignidade pessoal. A
presente brochura encontrar-se-a sempre disponivel
junto dos assistentes dos directores-gerais e dos chefes

que tal for necessario.

Director-Ge \1 doPessoal e
Adminjstracio
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POLITICA E PROCEDIMENTO A SEGUIR EM MATERIA DE
PROTECCAO DA DIGNIDADE DA PESSOA

DECLARAGAO DE PRINCIPIO

A Comissdo é uma entidade patronal que garante a igualdade de oportunidades e que
adoptou iniciativas a nivel europeu em matéria de respeito pela dignidade das mulheres e
dos homens no trabal ho.

O Estatuto dos Funcionérios e Outros Agentes das Comunidades Europeias regulamenta
os direitos e obrigagdes do funcionério. O Estatuto prevé no seu artigo 12* que o funcionério
se deve abster de quaisquer actos que possam lesar a dignidade da funcdo. O Estatuto
contém igualmente uma série de disposigdes que fazem referéncia ao comportamento do
funcionério e as garantias de moralidade necessérias para o exercicio das suas fungdes "
(artigos 24°, 26°, 28", dlineac), e 43°) e outras que prevéem procedimentos disciplinaresem
caso de "incumprimento dos deveres com fundamento no (...) Estatuto, a que o funcion&rio
ou ex-funciondrio se encontravinculado" (artigos 86° a 91°).

A ComissZo Europeia, enquanto entidade patronal, é obrigada a garantir nos locais de
trabalho que o seu pessoa sgja tratado, em todas as circunstancias, com respeito e
dignidade. A Comissdo adopta, nos termos do Estatuto e da regulamentagdo comunitaria
em vigor neste dominio, medidas para prevenir e punir toda e qualquer fata ou
comportamento que | ese a dignidade da pessoa no trabal ho ou a dignidade da funcéo. Todos
0s comportamentos que possam ser qualificados de assédio sexual sdo, por ambas as razdes,
consideradosinadmissivels pela | nstitui¢éo e punidos, independentemente do estatuto das
pessoas em causa. Todas as categorias de pessoas que se encontrem ao servigo da Comisso,
independentemente do seu estatuto ou do seu contrato de trabalho, que se virem
confrontadas com comportamento faltosos, tém o direito e o dever de apresentar queixa a
Instituiggo.

A Comissdo garante que as queixas em matéria de assédio sexual serdo tratadas com
seriedade, com rapidez e em total confidencialidade e que a pessoa sera protegida contra
quai squer represéliasou medidas de retorsdo em caso de apresentacdo de umaqueixanesta
matéria.

DEFINICAO

Por assédio sexual entende-se um comportamento, intempestivo com conotagdo sexua ou
qualquer outro comportamento baseado no sexo que afecte a dignidade da mulher e do
homem no trabalho. Estes termos podem incluir todo e qualquer comportamento fisico,
verbal e ndo verbal incomodativo.

Desta forma, ha toda uma série de comportamentos que podem ser englobados no conceito
de assédio sexua: quando o comportamento é intempestivo, abusivo e ofensivo para a
pessoa que dele é objecto; quando o facto de uma pessoa recusar ou aceitar um tal
comportamento por parte de um empregador ou de um trabal hador (incluindo um superior
hierdrquico ou um colega) for explicita ou implicitamente utilizado como base de uma
decisfo que afecte os direitos dessa pessoa em matéria de formagdo profissiona, de
emprego, de manutengdo do emprego e de promogao ou de qual quer outra decisdo relativa
a0 emprego; €ou quando um comportamento deste tipo der origem a um clima de
intimidagdo, de hostilidade, de humilhago ou de ridiculo relativamente a pessoa que dele
& objecto.
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A caracteristica essencid do assédio sexud reside no facto de ser sentido como
indesgj avel pela pessoa que dele é objecto e no facto de caber a cada pessoa determinar
0s comportamento que pode aceitar e aqueles que considera ofensivos. O interesse sexual
0 e transforma em assédio sexud depois da pessoa que dele é objecto ter mostrado
claramente que o considera ofensvo, embora um Unico incidente de assédio possa ser
considerado assédio sexua se for suficientemente grave. E a natureza indesgével do
comportamento que distingue 0 assédio sexual de um comportamento amigavel, bem
acolhido e mdtuo.

PREVENCAO

Os melhores meios de prevencdo contra 0 assédio sexua no locd de trabalho sfo a
senshilizacdo e a informagdo; as pessoas que tomam consciéncia de que 0 Sseu
comportamento pode ser considerado assédio sexuad e das consequéncias que tal
comportamento pode acarretar mostrar-se-80 mais inclinadas para o aterar. De igua
forma, as pessoas que estgam bem informadas quanto aos seus direitos e as vias de recurso
a jua d|sgost;50 terdo condigbes para por termo mais facilmente a um comportamento
indesgjavel.

Todas as pessoas que trabalhem na ComissZo, independentemente do seu estatuto e do seu
contrato de trabalho, receberdo esta informag& no momento da sua entrada em fungdes.

A Comissao incentiva 0 seu pessod a informar-se sobre 0s procedimentos seguidamente
descritos e a utiliza-los sempre que tal sga adequado.

A formagio especifica das pessoas que deverdo tratar as questOes de assédio sexud,
incluindo as pessoas que exercem responsabilidades de gestdo ou de representacdo do
pessoal, seré assegurada pela administraco.

RESPONSABILIDADES

O pessod € responsavel pela manutencdo de um climade trabalho que respeite a dignidade
das pessoas, 0 pessoad de enquadramento, em especia, tem 0 dever de velar pea
erradicacéo dos comportamentos indesgjaveis nos sectores que se encontrem sob a sua
responsabilidade. As organizagbes sindicais e profissonais tém iguamente o dever de
fornecer aos seus filiados todas as informagdes pertinentes nesta matéria.

PROCEDIMENTOS

A maior parte das pessoas objecto de assédio sexud desgia Simplesmente que o assédio
termine. Para o efeito, a Indtituicao tem o dever de adoptar imediatamente as medidas
adequadas. A Institui¢do daraavitima, sefor caso disso, aassisténcianecessaria. Em todos
0s casos, a confidencididade é garantida.

Qualquer pessoa que se vga confrontada com um problema de assédio sexual tem a sua
disposican, no interior da Indtituicdo, um conjunto de Sservigos aos quais se pode dirigir,
segundo o seu desgo, com responsabilidades e papéis diferentes:

a) O assistente da sua Direcg@o-Geral
O assistente informa o oueixoso dos procedimentos possivels a seguir e toma as

medidas necessérias da sua competéncia para garantir o bom funcionamento dos
Servicos.
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b)

)

d)

e

9)

O mediador

O mediador é apessoa a quem nos podemos dirigir paraobter, com toda a discrigao,
um parecer ou um conselho em caso de dificuldades de caréacter profissional ou
pessoal.

No que diz especificamente respeito as situagOes atentatorias da sua dignidade
pessoal, 0 seu papel consiste em ouvir atentamente o queixoso e em orienté-lo
seguidamente para a via mais adequada.

O mediador é responsével pela coordenacdo entre todos os intervenientes e pela
apresentacéo a administracéo de um relatério anual sobre a execugdo do presente
codigo de conduta.

Os assistentes sociais

Gragas a sua formagdo, o assistente social poderd ouvir e aconselhar num clima de
confidencialidade e acompanhar o queixoso nas diferentes fases do processo.

O Servico Médico

Aslinhas directrizesda equipa de médicos deste servico sdo: acolher, ouvir, orientar
e acompanhar, tendo em conta o respeito pelo segredo médico e a objectividade,
especialmente quando o médico € confrontado com uma situagéo atentatéria da
dignidade da pessoa no loca de trabalho.

A unidade" Funcgdo Publica Europeia - Estatuto e Disciplina” (1X-B-2)

Esta unidade tem a seu cargo a instrugdo dos pedidos apresentados ao abrigo do.
artigo 24° do Estatuto e a preparagdo dos dossiersa submeter & ECPN.

unidade "lgualdade de Oportunidades’

Esta unidade é responsavel pela coordenagdo da execugio do 2° Programa de Acgles
Positivas.

A representacdo estatutaria e sindical.

PROCEDIMENTO DISCIPLINAR

O Estatuto dos Funcionéarios das Comunidades Europeias prevé, nos artigos 86° a 88° e no
Anexo IX, um procedimento disciplinar destinado aos funcionarios das Comunidades.

Este procedimento comporta vérias fases:

>Inquérito preliminar

a)

I nstauracéo do processo pela ECPN face aos elementos do dossier.

A ECPN dispSe de um poder discricionério quanto a instauragdo ou ndo de um
processo disciplinar. Em caso de falta grave, a ECPN pode decidir a suspensdo
imediata do funcionério, apés instauragéo do processo.



b) Audicéo pela ECPN (art. 87°)

Trata-se de uma ou mais audigdes do funcion&rio e, se for caso diso, das
testemunhas, efectuada pea ECPN ou pelo seu mandatério, com vista a permitir
a0 funcionario explicar-se e a estabelecer um inquérito.

Tendo em conta os resultados da audic&o do funcionario, a ECPN pode escolher
entre trés decisdes possive's.
encerrar odossier,
impor uma de duas sangBdes menor es previstas no Estatuto (adverténciaou
repreensio),
instaurar o processo disciplinar previstono Anexo | X do Estatuto e recorrer
a0 Conslho de Disciplina.

17. . Processo disciplinar previsto no Anexo | X do Estatuto
Fases:

a) Elaboragéo de um relatdrio transmitido pea ECPN ao Consdho de Discipling,
indicando os factos imputados, que o presidente do Consdho de Disciplina levara
a0 conhecimento do funcionério.

b) Audicao perante o Conselhode Disciplina (jari constituido através de tiragem
i sorte).
O funcion&io pode apresentar as suas observagOes escritas ou verbais, citar
testemunhas e fazer-se assistir por um defensor da sua escolha. A Instituicdo pode
igualmente indicar testemunhas.
0 Consdho de Distiplina, se ndo sejulgar sUficientemente esclarecido sobre os
factos imputados, pode ordenar que se proceda a instruggo contraditoria, a qual €
dirigidapelo relator.

c) Parecer do Conselho de Disciplina: em face de todos os eementos do caso, o
Consdho de Disciplina emite um parecer fundamentado sobre a san¢éo "que lhe
pareca dever corresponder aos factos imputados’, a qual é transmitida a ECPN e

. a0 funcionario.

d) Audicao do interessado perante a ECPN
e Decisdo da ECPN: esta decisio é tomada no prazo de um més a contar da data
de transmiss&o do parecer do Consdlho de Disciplina. A ECPN apenas pode aplicar
uma sancao que conste da lista de sangBes previstas no artigo 86° do Estatuto.
18 O queixoso sera devidamente informado do seguimento dado a sua queixa.
19. Poder&o ser igualmente aplicadas sangdes atodos agueles que exercerem represdlias contra

uma pessoa que apresentou uma queixa e a todos os que, de ma fé, fagcam acusaghes sem
fundamento.

Em anexo: numeros de telefone Gteis.



NUmeros de telefone Uteis

Administracdo
Todos os locais
Mediador 51857
Unidade 1X-B-2 66232
Unidade IX-A-8 58725
Bruxelas
Servico Médico 56444 - 52766
Assistentes sociais 50220 - 59098
L uxemburgo
Servico Médico 32588 - 32593
Assistentes sociais 32634 - 34078 - 33948
Ispra
Servico Médico «80936/8628 - 9964
Assistentes sociais *80936/9832 - 9081

Representacéo do pessoal: secgles locais
e Comité Central

Bruxelas CCP: 56534
CLP: 58950

Luxemburgo 32449

Ispra *80936/9777

Geel 014/571576

Karlsruhe *80425

Petten *80426/5112

JET (Culham) *80940/4510

Franca (Paris) 33/1/41251245

Franca (Cadarache) *80775/6215
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