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Εισαγωγή 

Η νομική αντιμετώπιση της εργασιακής σχέσης εστιάζει στις συνθήκες  εργασίες και τους όρους αμοιβής με νομοθετικές ρυθμίσεις, συλλογικές συμβάσεις και  ατομικές συμφωνίες εργοδότη εργαζόμενου. Οι ρυθμίσεις αυτές  αφορούν τον τρόπο παροχής της εργασίας (περιεχόμενο καθηκόντων,  συνθήκες εργασίας, χρόνος, τόπος, διαθέσιμη υλικοτεχνική υποδομή κλπ) και την αμοιβή (τακτικές έκτακτες και αποδοχές και άλλες μισθολογικού χαρακτήρα παροχές). Επιπλέον αναγνωρίζεται η λειτουργία του διευθυντικού δικαιώματος του εργοδότη, που οργανώνει την διαδικασία παραγωγής και διαμορφώνει τις συνθήκες παροχής υπηρεσιών σε όλα τα ζητήματα για τα οποία δεν υπάρχει ρύθμιση από νόμο, συλλογική σύμβαση, κανονισμό εργασίας, ατομική σύμβαση εργασίας και  επιχειρησιακή συνήθεια. 

Αυτή η θεώρηση, καθ΄ όλα ορθολογική  και αποτελεσματική στην διαδικασία παρακολούθησης της εφαρμογής της αγνοεί πλήθος παραγόντων με εξωνομικό χαρακτήρα,  όπως : α) κοινωνικές αντιλήψεις για τον στερεότυπο ρόλο των φύλων στην κοινωνία, την οικογένεια και την εργασία, β) συναισθηματική κατάσταση λόγω του ανταγωνιστικού επαγγελματικού περιβάλλοντος ή των συνθηκών της προσωπικής ζωής πχ αρχηγός μονογονεϊκής οικογένειας γ) συνθήκες ηθικής παρενόχλησης στον χώρο εργασίας. Ας σημειωθεί ότι οι παράγοντες αυτοί καλλιεργούν το κοινωνικό ή και εργασιακό περιβάλλον, που ευνοεί την εργασιακή περιθωριοποίηση των γυναικών και άλλων ευπαθών ομάδων εργαζομένων. Ειδικά για τις εργαζόμενες γυναίκες το εργασιακό πρότυπο της αποκλειστικής προσήλωσης στον επαγγελματισμό, όπως επιβάλλει το σύγχρονο ανδρικό πρότυπο επαγγελματικής επάρκειας, παράγει νοοτροπία έμμεσων διακρίσεων σε βάρος των γυναικών και κυρίως  αυτών, που έχουν οικογενειακές υποχρεώσεις ή είναι αρχηγοί μονογονεικής οικογένειας. Βλέπουμε λοιπόν ότι άτυποι κοινωνικοί όροι εργασίας, που δεν συγκαταλέγονται στις συνθήκες και τους όρους εργασίας, που διαμορφώνει ο εργοδότης με το διευθυντικό του δικαίωμα, συνιστούν όρους εργασίας, που ασκούν ουσιώδη επιρροή τόσο στη λειτουργία της εργασιακής σχέσης και την προσβασιμότητα στην απασχόληση και αυτούς έχει υποχρέωση να τους λαμβάνει υπόψη του ο εργοδότης και να τους εξουδετερώνει. Οι άτυποι κοινωνικοί όροι εργασίας  συγκροτούν το εξωνομικό υλικό, που συνθέτει την γυάλινη οροφή που περιορίζει την μισθολογική και υπηρεσιακή εξέλιξη των γυναικών και τις εγκλωβίζει σε θέσεις εργασίας με χαμηλή αξία ή απαξιούμενες λόγω των τεχνολογικών και οργανωτικών αναδιαρθρώσεων των επιχειρήσεων και εκδηλώνονται ως μορφές προσβολής της προσωπικότητας των εργαζομένων.

Στην εισήγηση αυτή θα εντοπίσουμε τις αιτίες και τις μορφές εμμέσων διακρίσεων, που οφείλονται σε άτυπους κοινωνικούς όρους εργασίας, που συνιστούν ηθική παρενόχληση  και θα εξετάσουμε   μέτρα για την αντιμετώπιση τους με βάση την διεθνή πρακτική. 

1. Εννοιολογικοί προσδιορισμοί

Στις αρχές της δεκαετίας του 90 ωρίμασε στην Ευρωπαϊκή Ένωση η αναγκαιότητα αντιμετώπισης της προστασίας της αξιοπρέπειας ανδρών και γυναικών κατά την εργασία. Έτσι εκδόθηκε η 92/131 ΕΟΚ Σύστασης της Επιτροπής για την προστασία της αξιοπρέπειας ανδρών και γυναικών κατά την εργασία, που συνοδεύεται από Κώδικα Πρακτικής, που προσαρτάται στη σύσταση ως Παράρτημα., όπου ορίζεται η σεξουαλική παρενόχληση ως εξής :

« Σεξουαλική παρενοχληση  θεωρείται διακριτική μεταχείριση με βάση το φύλο στο χώρο εργασίας, όταν λαμβάνει χώρα μία ανεπιθύμητη συμπεριφορά σχετική με το φύλο με την πρόθεση ή με αποτέλεσμα να προσβληθεί η αξιοπρέπεια του προσώπου και/ή να δημιουργηθεί ένα περιβάλλον εκφοβισμού , εχθρικό ή ενοχλητικό και ιδιαιτέρως εάν η απόρριψη ή η υποταγή του προσώπου σε μία τέτοια συμπεριφορά, χρησιμοποιείται ως κριτήριο για λήψη απόφασης η οποία να επηρεάζει το συγκεκριμένο πρόσωπο.»

Στο πνεύμα των αρχών αυτής σύστασης ρυθμίσθηκε νομοθετικά η νομική προστασία των εργαζομένων από πρακτικές σεξουαλικής παρενόχλησης  με χαρακτηριστική την τροποποίηση του Γαλλικού Εργατικού Κώδικα 
. Ανάλογες ρυθμίσεις εισήχθησαν στη νομοθεσία του Βελγίου και άλλων Ευρωπαϊκών χωρών. Όμως οι ρυθμίσεις αυτές αποδείχθηκαν προβληματικές για λόγους, που αφορούν τόσο το είδος της συμπεριφοράς που χαρακτηρίζεται ως σεξουαλική παρενόχληση, όσο και την απόδειξη της ίδιας της προσβολής αλλά και τον προσδιορισμό των προσώπων, που μπορεί να ενέχονται ως θύματα , δεδομένου ότι η σχετική νομική προστασία συνδέθηκε με την ευθύνη του εργοδότη.  Στην κριτική του Γαλλικού νόμου ο Γ. Κουκουλές παρατηρεί ατέλειες του νόμου, επειδή ο νόμος αξιώνει βλάβη των επαγγελματικών δικαιωμάτων του θύματος και προκαλεί  δυσχέρεια αποδείξεων.

Στα τέλη της δεκαετίας του 90 η αντίληψη για την προστασία εργαζομένων ανδρών και γυναικών από φαινόμενα σεξουαλικής παρενόχλησης διευρύνθηκε και εστίασε στην προσβολή της αξιοπρέπειας του εργαζόμενου  ως ηθική  παρενόχληση στην εργασία , συνδεδεμένη μάλιστα με την ισότητα στην απασχόληση.  Έτσι η  νομική αντιμετώπιση της ηθικής παρενόχλησης στον χώρο εργασίας αποτελεί πλέον ζήτημα προστασίας της αξιοπρέπειας και ενδεχομένως και της υγείας ψυχικής και βιολογικής  της/ου  εργαζόμενης/ου.  

Την αντίληψη αυτή εκφράζει η Οδηγία  2000/78 ΕΚ της 27.11.2000 « Διαμόρφωση γενικού πλαισίου για την ίση μεταχείριση»,  η οποία επανακαθορίζει  το νομικό πλαίσιο της ισότητας με βάση την Οδηγία 76/207 ΕΟΚ και την 111 Διεθνή Σύμβαση Εργασίας της ΔΟΕ . Στη νέα οδηγία η ηθική παρενόχληση εμφανίζεται ως   διακριτική συμπεριφορά και δίδεται για πρώτη φορά ένας νομικός ορισμός, που έχει ως εξής : « άρθρο 2 παρ.3 . Η παρενόχληση νοείται ως διάκριση κατά την έννοια της παραγράφου 1, εφόσον σημειώνεται ανεπιθύμητη συμπεριφορά που συνδέεται με ένα από τους λόγους του άρθρου 1
 με σκοπό ή αποτέλεσμα την προσβολή της αξιοπρέπειας ενός προσώπου και τη δημιουργία εκφοβιστικού, εχθρικού, εξευτελιστικού, ταπεινωτικού ή επιθετικού περιβάλλοντος. Στη συνάρτηση αυτή, η έννοια της παρενόχλησης μπορεί να ορισθεί σύμφωνα με την εθνική νομοθεσία και πρακτική των κρατών μελών» 
Έτσι η ηθική παρενόχληση ως υποβίβαση της ποιότητας του κοινωνικού εργασιακού περιβάλλοντος  έχει τα εξής τα εξής χαρακτηριστικά:

· είναι  ανεπιθύμητη συμπεριφορά
· προκαλεί προσβολή της αξιοπρέπειας του εργαζόμενου

· η προσβολή συνιστασταται στην μείωση του κοινωνικού περιβάλλοντος της εργασίας με την δημιουργία εκφοβισμού, εχθρικού η εξευτελιστικού, ταπεινωτικού ή επιθετικού περιβάλλοντος  

· ενδέχεται να συνοδεύεται από προσθετές διαταράξεις  της ψυχικής ή σωματικής ακεραιότητας του ατόμου ( δηλαδή πρόκληση βλάβης στην συναισθηματική του ισορροπία ή την υγεία)  

Επομένως η προστασία από φαινόμενα ηθικής παρενόχλησης συναρτάται με τον εντοπισμό της ανεπιθύμητης συμπεριφοράς και την αξιολόγηση της προσβολής με το υποκειμενικό κριτήριο του θύματος ή άλλο «αντικειμενικό» Προς την κατεύθυνση αυτή συμβάλουν οι εμπειρικές μελέτες κοινωνικής ψυχολογίας της εργασίας .

2. Συνήθεις συμπεριφορές ηθικής παρενόχλησης

Στην Ελλάδα δεν έχουν διεξαχθεί μελέτες για τον εντοπισμό φαινομένων  ηθικής παρενόχλησης στον χώρο εργασίας
. 

Όμως η σεξουαλική παρενόχληση ανδρών και γυναικών στο χώρο εργασίας μελετήθηκε στην Ελλάδα σε δείγμα 202 εργαζομένων ανδρών και γυναικών στον δημόσιο και ιδιωτικό τομέα
.Από την έρευνα αυτή προέκυψαν ενδιαφέροντα ευρήματα, όπως τα εξής:  α) Οι γυναίκες κρίνουν αυστηρότερα τις συμπεριφορές σεξουαλικής παρενόχλησης.  β) Τόσο οι άνδρες όσο και οι γυναίκες εκτιμούν ότι η σεξουαλική υποταγή ευνοεί την υπηρεσιακή κατάσταση.  γ) Οι γυναίκες είναι συχνότερα θύματα σεξουαλικής παρενόχλησης και μάλιστα το 67% των γυναικών παραδέχθηκε ότι  έχει υποστεί σεξουαλική παρενόχληση ενώ το 80-85% των ανδρών και 83-89% των γυναικών γνωρίζει φαινόμενα σεξουαλικής παρενόχλησης στην εργασία. Αντίστοιχα σε έρευνα του 1997 του Συνδέσμου για τα δικαιώματα της Γυναίκας το 69% των ανδρών και των γυναικών γνωρίζει περιστατικά σεξουαλικής παρενόχλησης,  δ) Η εκτίμηση των ανδρών είναι ότι το φαινόμενο οφείλεται στην εξουσία του άνδρα και την επιθετικότητα του στο χώρο εργασίας ,ενώ οι γυναίκες εστιάζουν στην επιθετικότητα των ανδρών και την ανίσχυρη θέση της γυναίκας. και  ε) Οι γυναίκες εκδηλώνουν θυμό για το περιστατικό και λίγες τολμούν να αντισταθούν δημόσια, ενώ οι περισσότερες προσπαθούν  να αγνοήσουν το γεγονός.

Από την διεθνή βιβλιογραφία 
 μπορούμε να αντλήσουμε  χρήσιμα στοιχεία για την έννοα της ηθικής παρενόχλησης και γενικότερα την βία στο χώρο εργασίας

Σε γενικές γραμμές οι  καταστάσεις που χαρακτηρίζονται ως ηθική παρενόχληση στο χώρο εργασίας είναι συνάρτηση των κοινωνικών ηθών βίας  που επικρατούν στις εργασιακές σχέσεις και συνοψίζονται από την Hirigoyen M.F με αναφορές στη διεθνή βιβλιογραφία ως εξής :

Μαζικός χλευασμός Mobbing
 είναι οι αξιόμεμπτες επαναλαμβανόμενες πράξεις ή καθαρά αρνητικές συμπεριφορές, που έχουν ως στόχο το ίδιο άτομο και επιδιώκουν την  κοινωνική του απομόνωση από τον εργασιακό χώρο. Οι κοινωνιολογικές μελέτες και οι μελέτες κοινωνικής  ψυχολογίας  εντοπίζουν ότι ο χλευασμός αυτός προέρχεται από τους ιεραρχικά προϊστάμενους ή απλά γίνεται ανεκτός  από αυτούς.

Εξατομικευμένη κακομεταχείριση Bulling 
είναι η ατομική κακομεταχείριση με προσβλητική φραστική ή υπαινικτική συμπεριφορά και ενδεχομένως σεξουαλικά υπονοούμενα, που στοχεύουν στον εκφοβισμό την υποταγή και την περιθωριοποίηση του θύματος.

Καψόνια εξευτελισμού Ijime είναι η ομαδική δημόσια πίεση για την εναρμόνιση με την αντιλήψεις της ομάδας και σκοπό την πειθαρχημένη ενσωμάτωση ή την αποβολή από αύτη με ευθύνη του θύματος. Πρόκειται για πρακτική βασισμένη σε παλαιό έθιμο ηθικής παρενόχλησης στην Ιαπωνία για να περιγράψει καψόνια επιβράβευσης ή τιμωρίας στα σχολεία και τους νεοπροσλαμβανόμενους σε εργοστάσια. Μετά το1972 το φαινόμενο εμφανίσθηκε σε έξαρση γιατί η βιομηχανία χρειάσθηκε σοβαρή ανανέωση του ανθρώπινου δυναμικού με νέες  δεξιότητες και η μέθοδος αυτή αξιοποιήθηκε για να αποβληθούν οι ηλικιωμένοι και γενικά  εργαζόμενοι με χαμηλή προσαρμοστικότητα..

Παρενόχληση – προσβολή harassment 
 είναι η ταπείνωση και η  προσβολή που προκαλείται από κάθε είδους επαναλαμβανόμενες ή μη  επιθετικές συμπεριφορές με σκοπό να αποσταθεροποιήσουν το θύμα σασί να υπονομεύοντας την προσωπική του αυτοεκτιμηση. Σχέση με τον εργασιακό χώρο η παρενόχληση αποβλέπει στην μείωση του εργασιακού περιβάλλοντος με την πρόκληση απογοήτευσης μείωση της εργασιακής επίδοσης και ενδεχομένως βλάβη της ψυχικής ηρεμίας και ακεραιότητας ή της  υγείας του θύματος. Τον όρο αυτό εισήγαγε στις αρχές του 1990 ο H. Leymann και καλύπτει κάθε ηθική βία στο χώρο εργασίας και όχι μόνον ότι μπορεί να χαρακτηρισθεί ως μαζικός χλευασμός Mobbing, είτε ως εξατομικευμένη κακομεταχείριση  Bulling .

Συνήθης ομάδα εργαζομένων που υφίσταται ηθική παρενόχληση είναι εργαζόμενοι με κριτική πρωτοβουλία whistleblowers.
  Οι εργαζόμενοι αυτοί προσελκύουν την επιθετικότητα των ισχυρών και των «βολεμένων». Για τον λόγο αυτό στις Αγγλοσαξονικές χώρες προβλέπονται ειδικά μέτρα προστασίας τους αφού η παρουσία τους είναι γνωστή από τον μεσαίωνα, όπου η αστυνομία ήταν  ανεπαρκής και οι ιδιώτες αναλάμβαναν καθήκοντα διώκτη για την παράβαση των νόμων.

Από τα ανωτέρω φαίνεται ότι ο καθορισμός  των φαινομένων της ηθικής παρενόχλησης είναι δυσχερής. Όμως έρευνες
 που έγιναν σε διάφορες Ευρωπαϊκές χώρες κατέδειξαν ότι οι γυναίκες είναι συχνότερα θύματα ηθικής παρενόχλησης, μολονότι στις σκανδικναυικές χώρες υπάρχει περισσότερη ευαισθησία για την ισότητα από ότι στις λατινικές χώρες όπου επικρατεί «φαλλοκρατική  ατμόσφαιρα»  Το κοινωνικό πρότυπο της ωραίας και σεξουαλικά διαθέσιμης γυναίκας, που λόγο της θηλυκότητας της δεν είναι επιθετική για να επιβάλει τις υπηρεσιακές φιλοδοξίες και να αποκρούσει την προσβλητική επιθετικότητα, καθιστά την γυναίκα σύνηθες  θύμα ηθικής παρενόχλησης με συνέπεια την επιβολή έμμεσων  διακρίσεων σε βάρος των γυναικών.

Οι πιο διαδεδομένες μορφές ηθικής παρενόχλησης στο χώρο εργασίας, που αποτελούν ενέργειες των προϊσταμένων αλλά και ομοιόβαθμων ή κατωτέρων εργαζομένων ταξινομούνται με βάση την έρευνα της  Hirigoyen M.F τσε τέσσερις κατηγορίες ως εξής :

1. Προσβολές των συνθηκών εργασίας

2. Απομόνωση και άρνηση επικοινωνίας

3. Προσβολή της αξιοπρέπειας

4. Λεκτική , σωματική ή σεξουαλική βία

Στις κατηγορίες αυτές μπορεί να προστεθεί μία πέμπτη  

5. Προσβολές με βάση το κοινωνικό πρότυπο δηλαδή :

· το φύλο

· την ηλικία

· την φυλή 

· την θρησκεία 

· την κοινωνική καταγωγή

Οι προσβολές αυτές εστιάζουν στα χαρακτηριστικά του κοινωνικού πρότυπου και αποβλέπουν στην ταπείνωση και περιθωριοποίηση του θύματος .Έτσι οι συμπεριφορές των ανωτέρω κατηγοριών αποκτούν ένα στοιχείο υποκειμενικής εκτίμησης του θύματος για τις ηθικές προσβολές που υφίσταται.

3. Προβλήματα νομικής προστασίας και αντιμετώπισης της ηθικής παρενόχλησης

Για την νομική προστασία του εργαζόμενου από καταστάσεις ηθικής παρενόχλησης θα πρέπει εξετασθεί συνολικά ο κοινωνικός χώρος εργασίας, ο οποίος δεν περιορίζεται μόνον την ατομική σχέση εργοδότη εργαζόμενου αλλά περιλαμβάνει και πλήθος οριζόντιων και κάθετων σχέσεων, που πηγάζουν από την δομή της ιεραρχίας στην επιχείρηση. Στις κάθετες ιεραρχικές σχέσεις διασπάται το διευθυντικό δικαίωμα και ασκείται ως εξειδικευμένη μορφή εξουσίας των προϊσταμένων προς τους υφισταμένους. Στις οριζόντιες σχέσεις, όπου οι εργαζόμενοι βρίσκονται στο αυτό ιεραρχικό επίπεδο ή που γενικά  βρίσκονται σε σχέση λειτουργικής ένταξης στη  επιχείρηση, η συνεργασία αποτελεί υπηρεσιακό καθήκον, του οποίου η άσκηση ελέγχεται από τους προϊσταμένους. Παράλληλα και ανεξάρτητα από την συνεπή άσκηση των εργασιακών καθηκόντων, η «ευπρεπής κοινωνική συμπεριφορά» αποτελεί υποχρέωση του εργοδότη προς κάθε εργαζόμενο και καθήκον των εργαζομένων σε όλες τους  ενέργειες τόσο προς τον εργοδότη όσο και τις μεταξύ τους σχέσεις. Έτσι η ευπρεπής κοινωνική συμπεριφορά για μεν εργοδότης αποτελεί δέσμευση για την καλόπιστη άσκηση του  διευθυντικού του δικαιώματος, ενώ για τους εργαζόμενους αποτελεί καθήκον προβλεπόμενο στον κανονισμό εργασίας , του οποίου η παράβαση είναι πειθαρχικό παράπτωμα .

Το ελληνικό εργατικό δίκαιο δεν διαθέτει ειδικούς κανόνες για την προστασία της προσωπικότητας της/του  εργαζόμενης/ου από φαινόμενα ηθικής παρενόχλησης στον χώρο εργασίας. Όμως η έλλειψη ειδικών κανόνων δεν σημαίνει έλλειψη νομικής προστασίας.

Η ελληνική νομοθεσία καλύπτει με πληρότητα, αν και γενική ως προς τις ρυθμίσεις, την προστασία της προσωπικότητας του ατόμου και του εργαζόμενου  στο χώρο εργασίας . Συγκεκριμένα οι σχετικοί κανόνες είναι οι εξής :

1ον το Σύνταγμα  Όπου ρυθμίζεται η προστασία της προσωπικότητας του ατόμου και του εργαζόμενου (προστασία της αξίας  του ατόμου  άρθρο 2 παρ. 1, προσωπική ελευθερία  άρθρο 5 παρ.1, δικαίωμα στην εργασία  άρθρο 22 παρ.1, απαγόρευση κατάχρησης δικαιώματος   άρθρο 25 παρ. 3 

2ον στον  Αστικός Κώδικας  και το  Εργατικό Δίκαιο  Όπου ρυθμίζεται η  προστασία της προσωπικότητας από  ηθική βλάβη του ατόμου γενικά,  ( άρθρα 57, 59 και  932 ΑΚ), η νομική προστασία του εργαζόμενου λόγω  προσβολής  της σωματικής και βιολογικής υγείας και ακεραιότητας  (άρθρα  662, 929 και 930 ΑΚ).  Τέλος η καλή πίστη, που δεσμεύει τον εργοδότη κατά την άσκηση του διευθυντικού του δικαιώματος ( άρθρο 288 και 281 ΑΚ) συνεπάγεται την ακυρότητα ενεργειών του, που προσβάλουν την προσωπικότητα του εργαζόμενου σε όλες τις εκφάνσεις της και επιδέχονται νομική προστασία, όπως η τιμή, η υπόληψη, η  σεξουαλική υπόσταση, η  ηθική, ψυχική και σωματική ακεραιότητα . 

Οι ρυθμίσεις αυτές  συνδέονται με την εφαρμογή νομοθεσίας για την προστασία της θέσης εργασίας από μονομερείς  βλαπτικές μεταβολές ( αρ. 7 Ν 2112/1920)  και την νομοθεσία για την ισότητα των φυλών στην απασχόληση ( Ν.1342/1983 Κύρωση Σύμβασης ΟΗΕ για την εξάλειψη των διακρίσεων κατά των γυναικών, Ν. 1414/1984 ισότητα των φυλών στην απασχόληση, Ν. 1576/1985 Κύρωση 156 ΔΣ, Ν. 2691/1999 κύρωση της  Συνθήκης του  Αμσρενταμ) Μέσα  προστασίας του εργαζόμενου από πρακτικές ηθικής παρενόχλησης εξαρτώνται από τις συνθήκες κάθε περίπτωσης , όμως  σωρευτικά μπορεί  να είναι τα εξής :

α) δικαίωμα επίσχεσης  της εργασίας

β) προστασία από βλαπτική μεταβολή  όρων εργασίας με δυνατότητα καταγγελία της σύμβασης εργασίας από τον εργαζόμενο με δικαίωμα αποζημίωσης λόγω της  υπαιτιότητα του εργοδότη, ή άρση της προσβολής και αξίωση χρηματικής αποζημίωσης για ηθική βλάβη από αδικοπραξία 

γ)  αξίωση αποζημίωση εφόσον έχει προκληθεί  βλάβη της υγείας του εργαζόμενου

δ) κίνηση διαδικασίας πειθαρχικής δίωξης σε  βάρος εργαζόμενου που ευθύνεται για την πρόκληση ηθικής παρενόχλησης σε βάρος εργαζόμενου μέσα στην επιχείρηση.

3ον ποινική τιμωρία της σεξουαλικής παρενόχλησης και της ηθικής παρενόχλησης  Ο Ποινικός Κώδικας  προβλέπει το έγκλημα της έργω εξύβριση αρ. 361 ΠΚ, της προσβολή της γενετήσιας αξιοπρέπειας 337 ΠΚ, της πρόκληση σκανδάλου 353 ΠΚ και  της εκβίαση  385 ΠΚ, ανάλογα με τις συνθήκες της πράξης.

Τα ελληνικά δικαστήρια αντιμετώπισαν ορισμένες περιπτώσεις σεξουαλικής
 παρενόχλησης ως προσβολή της προσωπικότητας της/του παρενοχλούμενης/ου
 στον χώρο εργασίας. Μέχρι σήμερα δεν αντιμετωπίσθηκε αυτοτελές θέμα ηθικής παρενόχλησης στο χώρο εργασίας , αφού το  ζήτημα αυτό εξετάζεται ως  βλαπτικής μεταβολής όρων εργασίας, περιπτώσεις προσβολής της προσωπικότητας ή κατάχρηση δικαιώματος, αν η παρενόχληση είναι πράξη του εργοδότη που οδήγησε σε βλαπτική μεταβολή όρων εργασίας ή απόλυση.

Αξίζει να σημειώσουμε ότι αποτελεί σοβαρό πρόβλημα η απόδειξη των πραγματικών περιστατικών και στο ζήτημα αυτό και η νομοθετική ρύθμιση του περιεχομένου της έννοιας της σεξουαλικής παρενόχλησης της ηθικής παρενόχλησης δεν είναι δυνατόν να αποφύγει την χρήση στοιχείων  υποκειμενικής αντίληψης όπως « ανεπιθύμητη συμπεριφορά» ή «δημιουργία εκφοβιστικού, εχθρικού, εξευτελιστικού, ταπεινωτικού ή επιθετικού περιβάλλοντος»  Η αξία αυτών των στοιχείων κρίνεται κατά περίπτωση χωρίς να είναι δυνατόν να διασφαλισθεί το θύμα από την προσβολή λόγω της δημοσιοποίησης του προβλήματος σασί της ανάγκης να απόδειξη το «Ανεπιθύμητο της συμπεριφοράς» «τον εκφοβισμό» η άλλα στοιχεία, που άπτονται της ηθικής της/ου υπόστασης. Βεβαίως δεν πρέπει να παραγνωρίζεται και το γεγονός ότι ο θύτης μπορεί να είναι το θύμα μιας ψευδούς καταγγελίας. 
Για τον λόγο  αυτό τόσο η πρόληψη όσο και η ενδουπηρεσιακή διαλεύκανση των συνθηκών της παρενόχλησης είναι χρήσιμες για την διαπίστωση ή τουλάχιστον την προσέγγιση της αλήθειας.

Τέλος από άποψη νομοθετικής πολιτικής είναι σκόπιμο να εξειδικευθεί η νομική προστασία από φαινόμενα ηθικής  παρενόχλησης στο χώρο εργασίας με διατύπωση συγκεκριμένων κυρώσεων κατά του θύτη και καθιέρωση ειδικής προδικασίας για την διευθέτηση της προσβολής ή την διαλεύκανση των πραγματικών περιστατικών .

4. Ενδοεπιχειρησιακές διαδικασίες πρόληψης και καταστολής

Η αντιμετώπιση της  ηθικής παρενόχλησης στο χώρο εργασίας είναι ζήτημα   παρέμβασης στα εργασιακά ήθη, δηλαδή στην ίδια την κοινωνική συμπεριφορά στο χώρο εργασίας.  Έτσι η πρόληψη έχει πολύ μεγαλύτερη άξια από ότι η καταστολή . Επίσης η καταστολή προϋποθέτει λεπτούς χειρισμούς , έτσι ώστε το θύμα να μην υφίσταται επιδείνωση της προσβολής, ούτε να αφήνονται περιθώρια για κατασκευασμένες καταγγελίες, που έχουν  ως αποτέλεσμα ο φερόμενος ως  θύτης να είναι το θύμα συκοφαντίας.

Στην διεθνή εμπειρία 
 παρατηρητειται η θεσμοθετημένη παρέμβαση τρίτου  προσώπου, που επιλαμβάνεται για την διευθέτηση της διαφοράς.

Έτσι τα ζητήματα που μπορεί να αντιμετωπισθούν σε επιχειρησιακό επίπεδο  είναι τα εξής :

Ευαισθητοποίηση σε επίπεδο επιχείρησης και κλάδου για το πρόβλημα της ηθικής παρενόχλησης με αναφορά στους τρόπους με τους οποίους εκδηλώνεται και τις επιπτώσεις που έχει σε βάρος του θύματος και της επιχείρησης

Καταγραφή των φαινομένων ηθικής παρενόχλησης με τρόπο που επιτρέπει την διάκριση της αναφοράς από την καταγγελία, ώστε να συγκεντρωθούν στοιχεία για την έκταση του φαινομένου  ανεξάρτητα από την καταγγελία για την λήψη μέτρων.

Περιοδική παρακολούθηση της αποτελεσματικότητας της ευαισθητοποίησης

Καθιέρωση ενδουπεχειρησιακού  οργάνου διαμεσολάβησης για την αντιμετώπιση των καταγγελιών . Το όργανο αυτό θα πρέπει να απολαμβάνει την εμπιστοσύνη της εργατικής  και εργοδοτικής πλευράς αλλά και των άμεσα εμπλεκομένων στην παρενόχληση και συγχρόνως να έχει θεσμική δυνατότητα να χειρισθεί το ζητημαμε με εχεμύθεια ταχύτητα και αποτελεσματικότητα.

Θεσμική διευκρίνηση των μέσων που καλύπτουν την ηθική αποκατάσταση του θύματος στο επίπεδο της επιχείρησης και τις συνέπειες σε βάρος του θύτη.

5. Ο ρόλος του συνδικαλιστικού κινήματος
Ο ρόλος του συνδικαλιστικού κινήματος στο θέμα της ηθικής παρενόχληση είναι κατεξοχήν παιδευτικός. Έτσι το κύριο βάρος για την επιτυχή διαμόρφωση ηθών που αποκλείουν τα φαινόμενα ηθικής παρενόχλησης βαρύνει «κοινωνικά και πολιτικά»  το συνδικαλιστικό κίνημα.. Η κοινωνική αλληλεγγύη  μεταξύ των μελών της συνδικαλιστικής οργάνωσης είναι αυτή που μπορεί να απομονώσει, να καταγγείλει και να καταπολεμήσει φαινόμενα μαζικού χλευασμού, καταστάσεις ατομικής κακομεταχείρισης ή διώξεις εργαζομένων που λειτουργούν με κριτική πρωτοβουλία και  γίνονται στόχος κακομεταχείρισης από τους συνάδελφους ή και τους προϊσταμένους τους. 

Ειδικά οι γυναίκες, που πιέζονται από πλήθος προκαταλήψεων οφειλόμενες στο ισχύον   κοινωνικό πρότυπο του ανδρικού τρόπου  οργάνωσης και αφοσίωσης στην εργασία αποτελούν την πλέον ευάλωτη ομάδα σε πρακτικές ηθικής παρενόχλησης. Δεν είναι  λοιπόν ατυχές ότι από αυτή την Διάσκεψη  Γυναικών αρχίζει για πρώτη φορά στην Ελλάδα την δημόσια συζήτηση για το πρόβλημα της ηθικής παρενόχλησης για την αντιμετώπιση της και μάλιστα σε ένα μαζικό χώρο  .

Οι δυνατότητες παρέμβασης του συνδικαλιστικού κινήματος μπορούν να καλύψουν ενδεικτικά τα εξής ζητήματα:
1. Ευαισθητοποίηση για το πρόβλημα της ηθικής παρενόχλησης 

2. Εντοπισμός των μορφών ηθικής παρενόχλησης και των ομάδων στις οποίες αφορά με βάση το φύλο, την ηλικία ,την προσωπική κατάσταση κλπ.  

3. Εντοπισμός ειδικών μορφών παρενόχλησης σε βάρος των γυναικών οφειλομένων

· στον κοινωνικό πρότυπο της γυναίκας εργαζόμενης

· στην ανδροκρατούμενη αντίληψη για το κοινωνικό πρότυπο του εργαζόμενου

· στις πιέσεις που επιβάλλουν την εργασιακή περιθωριοποιήσει

· σε φαινόμενα  σεξουαλικής παρενόχλησης

4. Ειδικά για τον τραπεζικό κλάδο είναι σημαντική η ενεργοποίηση των διμερών επιτροπών ισότητας σε κλαδικό και επιχειρησιακό επίπεδο για την αντιμετώπιση της ηθικής παρενόχλησης, ανεξάρτητα αν αυτή αφορά άνδρες ή γυναίκες.

5. Μελέτη Κώδικα Συμπεριφοράς για την καταπολέμηση της ηθικής παρενόχλησης στο χώρο εργασίας και εκτίμηση της σκοπιμότητας ίδρυσης ειδικού οργάνου που θα επιλαμβάνεται των σχετικών καταγγελιών με συμβουλευτική η αποφασιστική  αρμοδιότητα..

6. Επεξεργασία πρότασης για την συνολική αντιμετώπιση του φαινομένου της ηθικής παρενόχλησης σε επιχειρησιακές η κλαδικές συλλογικές συμβάσεις εργασίας.

Συμπερασματικές παρατηρήσεις -προτάσεις

Η ηθική παρενόχληση είναι ζήτημα που τραυματίζει τις εργασιακές σχέσεις και πλήττει την αξιοπρέπεια του θύματος μέσα στο εργασιακό του  χώρο απειλώντας την ασφάλεια της  επαγγελματικής του ζωής και  μερικές φορές της ψυχικής και σωματικής του ακεραιότητας.

Όμως η ηθική παρενόχληση έχει πολλές μορφές, που σε μεγάλο βαθμό συναρτώνται με την αντίληψη του θύματος για την προσβολή. Για τον λόγο αυτό η καταγραφή των μορφών ηθικής παρενόχλησης είναι χρήσιμη τόσο για την ευαισθητοποίηση κατά του φαινομένου, όσο και για την καταστολή του στις ατομικές περιπτώσεις.

Η ελληνική νομοθεσία είναι χρήσιμο να αντιμετωπίσει εξειδικευμένα τις πράξεις ηθικής παρενόχλησης στη εργασία από άποψη  ποινικού και εργατικού δικαίου.

Το συνδικαλιστικό κίνημα των εργαζομένων άλλα και οι οργανώσεις των εργοδοτών καθώς και οι  μεμονωμένοι εργοδότες  θα πρέπει να χειριστούν το ζήτημα της ευαισθητοποίησης, της πρόληψης και της καταστολής με όρους συλλογικών συμβάσεων εργασίας καθώς ρυθμίσεις πειθαρχικού χαρακτήρα στους κανονισμούς εργασίας.

� Νόμος 92-1179 της 2ας Νοεμβρίου 1992, που ενσωματώνει ρυθμίσεις στον  Κώδικα Εργασίας (L152-11 καιL123-1 ), όπου ορίζει την σεξουαλική παρενόχληση αντιμετωπίζεται ως ενέργεια η οποία προσβάλλει θεμελιώδη δικαιώματα  και αποτελεί κατάχρηση εξουσίας εκ μέρους ιεραρχικά  ανωτέρου –παρενοχλούντος – και η οποία εφόσον προκαλεί δυσμενείς επιπτώσεις στην απασχόληση του θύματος αντιμετωπίζεται με ακυρότητα της απόλυσης του θύματος ή των μαρτύρων και των προσώπων, που διηγήθηκαν το συμβάν και ποινή φυλάκισης έως ενός έτους ή και πρόστιμο 25.000 φράγκων σε βάρος του θύματος και δημοσιοποίηση της απόφασης. Όμως αν η πράξη χαρακτηρισθεί και έγκλημα τελούμενο «κατά συνήθεια», με τον Νέο Ποινικό Κώδικα μπορεί σωρευτικά να επιβληθεί πρόστιμο   έως 100.000 φράγκα και ποινή φυλάκισης ενός έτους Νέος Ποινικός Κώδικας (222-3 και 133-2)  


� Γ. Κουκουλές Η σεξουαλική παρενόχληση στους χώρους εργασίας . Ο γαλλικός νόμος. ΕΕργΔ 1996 764 


� Άρθρο 1 -  Σκοπός Σκοπός της παρούσας οδηγίας είναι η θέσπιση γενικού πλαισίου για την καταπολέμηση των διακρίσεων λόγω θρησκείας ή πεποιθήσεων, ειδικών αναγκών, ηλικίας ή γενετήσιου προσανατολισμού στον τομέα της απασχόλησης και της εργασίας, προκειμένου να υλοποιηθεί η αρχή της ίσης μεταχείρισης στα κράτη μέλη.


� Χριστίνα Καρακιουλαφη Ψυχολογική και ηθική παρενόχληση και βία στους χώρους εργασίας : Ορισμοί του προβλήματος , θεσμική αντιμετώπιση του και εμπλοκή των φορέων εκπροσωπήσεις των εργαζομένων στη διαχείριση και την αντιμετώπιση του. Το παράδειγμα της Γαλλίας και της Γερμανίας. ΕΕργΔ 2003 τ. 32 σελ. 21-37 21 σελ. 32  Πρόκειται για την πρώτη  θεωρητική παρουσίαση του θέματος από την άποψη της κοινωνιολογίας των εργασιακών σχέσεων χωρίς αναφορά στην ελληνική εμπειρία, δικαιολογημένη βεβαίως λόγω της έλλειψης στοιχείων ., 


� Β. Σταφίδα, Δ. Σταφίδα, Α. Καντα  Σεξουαλική παρενόχληση ανδρών και γυναικών στο χώρο εργασίας ΕΕργ. Σχ. 2002 /04 τ.26 σελ. 30-48 


� Hoel, H, Sparks K & Cooper C The cost of violence /stress at work and benefits of a violence/stress- free working environment , Report Commissioned by the International Labour Organisation ILO , Geneva University of Manchester 


Di Martino V Hegle H and Cooper D Preventing violence and harassment in work place, European Foundation for Living and Working Conditions Luxembbourg 2003


Hirigoyen M.F Ηθική παρενόχληση στο χώρο εργασίας Αθήνα εκδ. Πατακη 2002 ( μετάφραση Ασπασία Σιγάλα) 


� Mob σημαίνει προσβάλλω χλευάζω αλλά και όχλος πλήθος, μαφία mobbing σημαίνει συμπεριφορά χλευάζοντος  όχλου ή   μαφιόζικη καταπίεση. 


� Bulling είναι το νταηλίκι ο τσαμπουκάς του καυγά στις ομάδες των παιδιών και των κοινωνικών σχέσεων στις στρατιωτικές μονάδες ή τις αθλητικές ομάδες. Η άξια της καταπίεσης και της προσβολής  πηγάζει από την ικανότητα του θύτη λόγω θέσεως ή  χαρακτήρα να ασκήσει εξουσία ταπεινώνοντας το θύμα.      


� H. Leymann Mobbing and psychological terror at workplace Violence and victims 5 , 


� whistleblowers αυτός σφυρίζει υπονοώντας ότι ανακοινώνει κίνδυνους, αποκαλύπτει σκάνδαλα επειδή είναι τίμιος, ένας « μπροστάρης του καθήκοντος»  


� Hirigoyen M.F.σελ.105-113  για την διάκριση των φυλών και την ηθική παρενόχλησης 


� Χ. Γκούτου Σεξουαλική παρενόχληση σε βάρος μισθωτού ΔΕΝ 2003 σε.193-200  


� Εφ. Θες/κης 957/2001 Αρμεν. 2001 , 948..Συνεχής σεξουαλική παρενόχληση εκ μέρους του εργοδότη . ηθική μείωση, βαρεία  προσβολή της προσωπικότητας, . αδυναμία συνέχισης συνεργασίας με πνεύμα αμοιβαίας κατανόηση και συνεργασίας κατ΄ αντικειμενικής κρίσιν και κατά την καλή  πίστη. Μονομερής βλαπτική μεταβολή . Άτακτη καταγγελία σύμβασης εργασίας.


 Δικαίωμα αποζημίωσης απόλυσης. Μον Πρωτ. Αθ. 743/1999 ( ΔΕΕ 5/2000 σ 547) Νομικό Δελτίο ΓΕΣΕΕ τ.14 Δεκέμβριος 1999Άρνηση εργαζόμενης να ενδώσει σε σεξουαλική πρόταση του νομίμου εκπροσώπου του εργοδότη. ( εταιρεία) Επιδικάζεται αποζημίωση για ηθική βλάβη ποσό 2.000.000 δραχμών (όπως το αίτημα ) και μισθοί 11 μηνών ποσό 1.947.000 μισθός 177.000 δραχμές, λόγω της άκυρης καταγγελίας της σύμβασης εργασίας ( 281 ΑΚ)  


Εφ. ΑΘ. 4937/2001 ΔΕΝ  2002 σελ. 28,  αναιρεί την Μον Πρωτ. 15/1998 . Εργαζόμενη δέχθηκε επίθεση από κλητήρα. Αναφέρει το γεγονός στον διοικητικό διευθυντή. Η παράληψη του εργοδότη να λάβει μέτρα προστασίας εργαζόμενης από την σεξουαλική παρενόχληση υπάλληλου της καθώς και η εντολή να παραμείνει η εργαζόμενη σε χώρο εργασίας, όπου κινδυνεύει από σεξουαλική παρενόχληση αποτελεί παράβαση της υποχρέωσης του εργοδότη για προστασία της προσωπικότητας εργαζομένης, η οποία αναγκάσθηκε να παραιτηθεί. Υποχρέωση σεβασμού της προσωπικότητας. Υποχρέωση πρόνοιας, καταχρηστική άσκηση διευθυντικού δικαιώματος μονομερής βλαπτική μεταβολή  (Ι. Κουκιάδη σελ. 649 ιδίως 656).αναγκαστική παραίτηση ισοδυναμεί με καταγγελία, εφαρμόζεται ο Ν.2112/1920


Εφ. Αθ. 5789/1998 Νο Β 1998 σ.962 εγκυρότητα καταγγελίας σύμβασης εργασίας λόγω σ.π επειδή η εργαζόμενη απέκρουσε τις ερωτικές προτάσεις και την σπ, διότι στην περίπτωση αυτή η καταγγελία είναι αντίθετη με την καλή πίστη και τα χρηστά ήθη  «σπ ,συνίσταται στην ανεπιθύμητη συμπεριφορά σεξουαλικής φύσεως που θίγει την αξιοπρέπεια  του μισθωτού κατά την εργασία , αποτελεί προσβολή της προσωπικότητας του παρενοχλουμένου και η καταγγελία της εργασιακής σύμβασης εκ μέρους του εργοδότη λόγω της αντίδρασης του μισθωτού στην εν λόγω προσβολή της προσωπικότητας του είναι καταχρηστική» Απορρίπτεται  η 3263/1977 Μον Πρω.Αθ .Δεν αποδείχθηκαν τα πραγματικά περιστατικά ( εργαζόμενη υπάλληλος συνδικαλιστικής οργάνωσης / σπ από εκπρόσωπο της σο ) 


ΑΠ 1655/1999 ΔΕΕ 11/2000 σ. 1145  απορρίπτει αίτηση για αναίρεση της Εφ. Αθ. 5789/1998  


Έλεγχος εργοδοτικού δικαιώματος για καταγγελία σύμβασης εργασίας 281 ΑΚ 


καταχρηστική καταγγελία σύμβασης εργασίας λόγω της απόκρουσης  σ.π. και προσθέτει και την συγκάλυψη της παρενόχλησης (Παρέμβαση ΓΣΕΕ και ΕΚΑ).


� Ι. Ληξουριωτης Σχόλιο στην Μ.Πρ.Α 743/1999 ΕΕΔ 2000 σ. 548 έλλειψη ρύθμισης αναποτελεσματικοτοάρ.281 ΑΚ  όταν ο παρενοχλών δεν είναι εργοδότης αλλά συνάδελφοι εργαζόμενοι. Ισότητα φυλών αναποτελεσματική.Ι. Ληξουριωτης Σχόλιο στην ΑΠ 1655/1999 ΕΕΔ 2000 σ.1146 επανάληψη της παραδοχής ότι η καταγγελία σύμβασης εργασίας είναι καταχρηστική όταν οφείλεται στο ότι ο εργαζόμενος απέκρουσε σ.ε.  , ομοίως και όταν η απόλυση έγινε προς συγκάλυψη σ.ε.  ( άρ.281 ΑΚ )Λ. Ντάσιος Εργατικό Δικονομικό Δίκαιο Α Ι 1999 σελ.. 669


� Κ. Τρανταφλυλλου Σκέψεις για την νομική αξιολόγηση του φαινομένου της σεξουαλικής παρενόχλησης.  


� Χρ. Κρακιουλάφη (2003) σελ. 28-31 όπου  αναφορά στη Γαλλική νομοθεσία που προβλέπει την συμβιβαστική παρέμβαση του διαμεσολαβητή και στην Γερμανική νομοθεσία που εναποθέτει το ζήτημα στα συμβούλια εργαζομένων  και στην πρωτοβουλία των εργοδοτικών και εργατικών οργανώσεων να αναπτύξουν μηχανισμούς ευαισθητοποίησης για το πρόβλημα και όργανα διαμεσολάβησης για την επιλύσει των σχετικών προβλημάτων στο επίπεδο της επιχείρησης.
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