
ROYAUME DE BELG IOUE 

Avant-projct d e lui por tant assc ll t imcnt :\ la 
Convcntioll 11° 190 concernant Pélimillatioll dc h, 
violence e t du harcèlcmcnt dans Ie IHonde du 
travHiI , fldolltée it Gen ève Ic 2 1 juin 2019 par la 
COII.ë .·C II CC illt cl'llationale dil Travail .\ sa l08èmc 
scssioll . 

PHILIPPE, 

ROl DES BELG ES, 

A tous, (ll'ésents ct à venil', 
Salut. 

Sur la propositio n du Pre mier Min ist rc, chargé 
des Arraire..<; étrangèrcs, du Ministre du Travail , du 
Ministrc de la Justice cl de la Secrétai re d ' Eta! à 
l'Egalilé d es chanees, 

NOUS A VONS A R.RETE ET ARRE1'ONS : 

Lc Premier Ministrc, chargé des A rraires 
étrangèrcs, Ie Minisll'e cl u Trava il , Ie MinisIre cic la 
Just ice ct la Secréta ire cI ' Etal à l' Egal ité des chanees 
sont chargés de préscnler, CIl Notrc n 0111, à [a Chambrc 
des rcpréscnta nts Ie proj et de loi dont la teneur sui t : 

A RTI CLE I" 

La préscnte lo i règ le lInc matière visée à 
I' arliele 74 de la COll stitut ion. 

KON INK RIJ K BELG IË 

Voorontwerp V :ln wet houdcnde instemming met hcf 
Vcnh·ag liL 190 betreffende de uitbanning van 
geweld cn intimidatie in d e wereld van wc 1'1" 
~Ulngcll o ll1 en te G enèvc op 2 1 juni 2019 door dc 
Internationalc Arbcidscollfcl'cntic tijdens haar 
10Sste zitting. 

FILIP, 

K ON ING HE R BE LG EN, 

Aan allen dic nu zijn cu hicl'na wezcn zullen, 
Onze Gmet. 

Op de voord rach t va n de Eerste M in ister, 
belast met Buitenlandse Zaken , van de Mini ster van 
Werk, van de M inister van Justiti e en van de 
Staatssec retaris voor Ge lijke Kansen, 

HEBBEN WU BESLOTEN EN BESLUITEN WIJ : 

De Ee rste Minister, belast met Buiten landse 
Zaken, de Min ister van Werk , de Mini ster van Justitie 
en de Staat ssecretaris voor Gelijke Kansen zijn ermee 
belast het ontwerp van wet, waarvan de tekst hi erna 
vo lgt, in Onze naam bij de Kamcr van 
vo lksvert egenwoord igers in te d ienen : 

i\1U'IKEL I 

Deze wet rege lt een aangelegenhe id als 
hedoeld in artikel 74 van dc Grondwet. 
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La COllvenlion 11° 190 conccrnanll 'éliminalioll 
de la violence el du harcè lemenl clans Ie monde du 
travai l, acloptéc à Genève Ie 2 1 j uin 20 19 par la 
Conférence interna tionale du Travail à sa I08èmc 
scss ion, ~m rt i ra SOIl ple in ct cntier elTcl. 

DOl1néà 

PAR LE ROl : 

Le Premier Ministre, chargé des Affai res ét rangèrcs, 

liet Verdrag nr. 190 bctrcfTencie dc uitbann ing 
van gewetd en in timidatie in cle wereld van werk, 
aangenomen te Genève op 2 1 jun i 20 19 door de 
inte rnationale Arbeidsconferen lie tijdens haa r 108ste 
zitting, za l vo lkomen gevolg hebben. 

Gegeven te 

VAN KONINGSWEGE: 

De Eerste Mini ster, belast met Buitenlandse Zaken, 

C __ J 
Alexander DE eROO 

Lc Mini stre du Travai l, De Minister van Werk, 

Pi clTc~ Yves DEIUvlAGNE 
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Le M inistre de la Juslicc, De M inister van Justitie, 

Vinccnt VAN QU IC KENBORNE 

La Secrétairc d'Etat à !'Egali té des chanecs. De Staatssecretari s voor Gelij ke Kansen, 

Sar. h SCIiLiTZ 

.be 



Avant-projet de loi portant assentiment à la 

Convention n° 190 concernant I'élimination de la 

violence et du harcèlement dans Ie monde du 

travaiI, adoptée à Genève Ie 21 juin 2019 par la 

Confé rence internationale du Travail à sa 108ème 

session. 

Exposé des motifs 

Mesdames} Mess ieu rs, 

La co nve ntion n0190 que Ie Gouvernement a Ilhonn eur 

de soumettre à votre assentiment concerne 

I'é limination de la violence et du harcèlement dans Ie 
monde du travai l. Elle a ét é adoptée au cours de la 
lOs'm, session de la Conférence internat iona le du Trava il 
qui s'est tenue à Genève du 10 au 21 juin 2019. Cette 
convention, composée de 20 artieles, a été adoptée par 
439 vo ix pour, 7 contre et 30 abstentions. 

L'objectif poursuivi par la convention n0190 est de 
reconnaÎtre Ie droit de tous et toutes à vivre dans un 
monde du travail exempt de violence et de harcè lement, 
en obligeant les États à « respecter, promouvoir et 
réaliser » ce droit. Pour ce faire, les Etats sont invités à 
adopter une approche inelusive et intégrée pour 
prévenir et éliminer la violence et Ie harcèlement dans 
Ie monde du trava il. Cette approche englobe la 
protection d'un large speet re de personnes, aux 
multiples st atuts, au-delà du strict lieu de trava il et 
appréhende ces comportements sous différents angles : 
Ilinterdiction et les sanctions, la mise en ceuvre de 

mesures dans Ie cadre d'une stratégie globale de 
préve ntion, les moyens de recours et de réparation des 

personnes qui s'estiment victim es, les mécanismes de 
contröle et la formation et la sensibilisation. 

La convention clarifj e, pour la première fais, ce que I'on 

entend par « violence et harcèlement dans Ie monde du 
travaH », précise les mesures à prendre pour les prévenir 
et les combattre en encadrant Ie röle de chacun des 
acteurs du monde du trava il -Etats, trava illeurs, 
employeurs et orga nisations représentat ives- pour 

atteindre eet objectif. 

Elle abord e la question de la violen ce et du harcè lement 
dans Ie monde du travail sous rangle de la santé et de la 
sécurité au trava il et sous I'angle de I'éga lité de 

Voorontwerp van wet houdende instemming met 

het Verdrag nr. 190 betreffende de uitbanning 

van geweld en intimidatie in de wereld van werk, 

aangenomen te Genève op 21 juni 2019 door de 

Internationale Arbeidsconferentie tijdens haar 

108ste zitting. 

Memorie van toelicht ing 

Dames en Heren, 

Het ve rdrag nr. 190 dat de Regering u ter goedkeuring 
voorlegt, betreft de uitbanning van geweld en 
intimidatie in de wereld va n we rk. Het verdrag we rd 
aangenomen op de 108'" zitting van de Internat ionale 
Arbeidsconferentie die werd gehouden te Genève van 
10 tot 21 juni 2019. Dit verdrag dat 20 artike len telt, 
werd aangenomen met 439 stemmen voor, 7 tegen en 
30 onthoud ingen. 

De doelstelling die Verdrag nr. 190 nastreeft is de 
erkenning van het recht van eenieder op een were ld 
van werk zonder geweld en intimidatie, waa rbij het de 
Lidstaten verplicht om dit recht t e "ee rbiedigen, 
bevorderen en verwezen lij ken". Daartoe wordt aan de 
Lidstaten gevraagd om een inelusieve, geïntegreerde 
aanpak vast te leggen voor de preventie en uitbanning 
van geweld en intimidatie in de were ld van werk. Die 
aanpak omvat de bescherming van een breed spectrum 
personen met een veelvoud aan statuten, die ve rder 
reikt dan de arbeidsplaats in de strikte betekenis en 
beschouwt het gedrag vanuit ve rschillende 
inva lshoeken : ve rbod en sa ncties, de uitvoering van 

maatregelen in het kad er van een globale 
preventiestrategie, beroepsmoge lijkheden en 
middelen voor schadeloosste lling van personen die zich 
slachtoffer achten, mechanismen voor toezicht en 
opleiding en sens ibilisering. 

Het verdrag verduidelijkt voor de eerste maa l wat 
wo rdt verstaan onder "geweld en intimidatie in de 
were ld va n werk", preciseert de t e treffen maatrege len 

ter voorkoming en bestrijding ervan waarbij de ro l van 
alle actoren in de arbeidswere ld wordt omkaderd -
Lidstaten, werknemers, werkgevers en representatieve 

organisaties - om deze doelst elling te verwezenlijken. 

Het behandelt het vraagstuk geweld en intimidatie in 
de were ld van werk vanuit de invalshoeken gezondheid 
en ve iligheid op het werk alsook ge lijke behandeling 



traitement en portant une attent ion pa rticu lière Sllr la 
violen ce et Ie harcè lement fondés sur Ie genre. 

Aucune narme internationale exhaustive, qu'elle émane 
de l'OIT ou d'a illeurs, ne délimitait précisément cette 
question ni les obliga tions respectives des différents 
acteurs. L'adoption de la convention n0190 a permis de 
remédier à cette lacune majeure en définissa nt des 
normes internationales minimums sur la violence et Ie 
harcèlement dans Ie monde du travai l. Son adoption a 
marqué Ie point d'orgue de cinq ans de travail intensif, 
de discuss ions animées et de dia logue constant. 

Description des articles de la convention n0190 
La convention n0190 comporte 20 articles et est 
subdivisée en 8 parties qui sont les suiva ntes : 

I. Définitions ; 
11. Champ d'application ; 
111. Principes fondamentaux ; 
IV. Protection et prévention ; 
V. Contróle de I'application et moyens de 
recours et de réparation ; 
VI. Orientations, formation et sensibilisation ; 
VII. Méthodes d'application; 
VIII. Dispositions finales. 

En Belgique, les lois qui appliquent les dispositions de la 
convent ion n0190 sont les suivantes : 

La loi du 4 août 1996 relative au bien-être des 
trava illeurs lors de I'exécution de leur trava il et 
plus précisément Ie chapitre Vbis contenant des 
dispositions spécifiques concernant la 
prévention des risques psychosociaux au travail 
dont Ie stress, la violence et Ie harcèlement 
moral ou sexuel au travai l, exécuté dans Ie titre 
3 du livre I" du code du bien-être au trava il 
('Iégislation re lative au bien-être au travail' ) ; 

Les trois lois fédérales qui constituent la 
législation antidiscrimination : la loi du 10 mai 
2007 tend ant à lutter contre la discrimination 
entre les femmes et les hommes ; la loi du 10 
mai 2007 t endant à lutter contre certaines 
formes de discrimination et la loi du 30 juillet 
1981 tendant à réprimer certains actes inspirés 
par Ie racisme ou la xén ophobie ; 

wa arbij bijzondere aandacht uitgaat naa r geweld en 
intim idatie op genderbas is. 

Geen enkele internation ale norm, uitgaande van de IAO 
of van een andere organisatie, bakende dit v raagstuk 
precies af, noch de respectieve lijke verplichtingen van 
de ve rschillende actoren. De aanneming van verdrag nr. 
190 heeft het moge lijk gemaakt om deze enorme 
leemte weg te werken door internationale 
minimumnormen te bepalen inzake geweld en 
intimidatie in de we reld va n werk. De aanneming va n 
het verdrag was de apotheose van vijf jaar intensief 
werk, geanimeerde besprekingen en voortdurende 
dialoog. 

Beschrijving van de artikelen van verdrag nr. 190 
Verdrag nr. 190 omvat 20 artikelen en is onderverdeeld 
in de 8 volgende delen: 

I. Definities; 
11. Toepassingsgebied; 
111. Basisbeginselen; 
IV. Bescherming en preventie; 
V. Handhaving en rechtsmidd elen; 

VI. Begeleiding, opleiding en bewustmaking; 
VII. Toepassingswijzen; 
VIII. Slotbepalingen. 

De Be lgische wetten die de bepalingen van het verdrag 
nr. 190 toepassen zijn de volgende: 

de wet van 4 augustus 1996 betreffende het 
we lzijn van de we rknemers bij de uitvoering 
van hun werk en meer in het bijzonder 
hoofdstuk Vbis houdende de specifieke 
bepa lingen ter voorkoming van psychosociale 
risico's op het werk waaronder stress, geweld 
en pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op 
het werk, uitgevoerd in titel 3 van boek I van de 
codex welzijn op het werk ("wetgeving inzake 
welzijn op het werk"); 

de antidiscriminatiewetgeving is gebaseerd op 
de volgende drie federa le wetten: de wet van 
10 mei 2007 ter bestrijdi ng van discriminatie 
tussen vrouwen en mannen; de wet van 10 mei 
2007 ter bestrijding van bepaa lde vormen van 
discriminatie en de wet va n 30 ju li 1981 tot 
bestraffing van bepaalde door racisme of 
xenofobie ingegeven daden; 



I. 

l a loi du 22 mai 2014 tendant à lutter contre Ie 
sexisme dans I' espace public et modifiant la loi 
du 10 mai 2007 tendant à lutter contre la 
discrimination entre les femmes et les hom mes ; 

le Code péna l socia l ; 
Le Code pénal. 

Déf initions (artiele 1 de la convent ion) I. 

de wet van 22 me i 2014 ter bestrijding va n 
seks isme in de openbare ru imte en tot 
aanpassing van de wet va n 10 mei 2007 ter 
bestrijding van discriminatie tussen vrouwen 

en mannen; 
het sociaa l strafwetboek; 
het strafwetboek. 

Definities (artikel 1 van het verd rag) 

l'artiele 1 de la co nvention aborde la notion de « Artikel 1 va n het verdrag behandelt het begrip "geweld 
violence et harcèlement » dans Ie monde du t!"avail dans en intimidatie" in de we reld van werken beschouwt dit 
Uil concept unique qui s'entend « d'un ensemble de als een uniek concept, namelijk lIeen reeks 

comportements et de pratiques inacceptables, ou de onaanvaardbare gedragingen en praktijken, of het 
menaces de tels comportements et pratiques, qu'ils se dreigen daarmee, ongeacht of het gaat om één of 
produisent à une se ule occasion ou de manière répétée, herhaa ldelijke gebeurten issen, die gericht zijn op, 
qui ont pour but de causer, causent ou sont susceptibles leiden tot of waa rschijn lijk zullen leiden tot fysieke, 
de ca user un dommage d'ordre physique, psychologische, seksuele of economische schade, en 
psychologique, sexuel ou économique, et comprend la die ook gendergerelateerd geweld en intimidatie 
violence et Ie harcè lement fondés SU f Ie genre ». omvat". 

Après de vifs et longs débats à la Conférence Na fe lle en lange besprekingen op de Internationale 
internationa le du Trava il, les délégués t r ipartites ont Arbeidsconferentie, hebben de afgevaardigden van de 
fina lement opté pour la définition d'un seul concept de drie partijen uiteindelijk geopt eerd voor het definiëren 
« vio lence et harcèlement » qui reprend les seu ls van een enkel concept "geweld en intimidatie" daf 
éléments co nstitutifs essentiels de ces comportements - enkel de essentiële onderdelen van die gedragingen 
plutot que des définitions distinctes du comportement omvat - in plaats van afzonderlijke definities van geweld 
de violence et de harcèlement. en intimidatie. 

Et dans un souci d'assurer que la nouvelle norme Gelet op de noodzaak om te waarborgen dat de nieuwe 
fournisse des indications elaires et de portée universelle, norm duidelijke toe lichtingen verstrekt met universe le 
tout en reconnaissant la diversité de systèmes législatifs reikwijdte, waarbij de diversite it van de wetgevende 
à travers Ie monde, I'a rtiele 1 laisse à la discrétion des systemen over heel de we reld wo rdt erkend, laat artikel 
États Ie so in de définir eux-mêmes la violence et Ie 1 de lidstaten ze lf beslissen of geweld en intim idatie als 
harcè lement, de les définir comme un seul concept ou een enkel begrip of als afzonderlijke begrippen worden 
comme des concepts dist incts, pourvu qu' ils res pectent gedefin ieerd, voor zover zij de esse ntiële e lementen 

les éléments constitutifs énoncés à I'a rtiele 1 de la vermeld in art ikel 1 van het ve rdrag respecte ren. 
convention. 

En Dutfe, reconnaissa nt que ce phénomène est 
fortement lié au genre et touche de manière 
disproportionnée les fe mmes et les fi lles, la convention 
déf init éga lement la « violence et harcè lement fondés 
SUf Ie genre ». Ainsi, I'expression « violen ce et 

harcèlement fond és sur Ie genre » s'entend de la 
violence et du harcè lement visa nt un e perso nn e en 

raison de 50 n sexe ou de san genre ou ava nt un effet 

disproportionné sur les personnes d'un sexe ou d'un 
genre donné, et comprend Ie harcèlement sexuel. 

Overwegende dat ditfenomeen nauw sa menhangt met 
het geslacht en vrouwen en meisjes onevenredig zwaar 
treft, definieert het ve rdrag boven dien 
"gendergerelateerd geweld en intimidatie" . Zo wordt 
onder de uitdrukking "gendergerelateerd gewe ld en 
int imidati e" het geweld en de int imidatie van personen 
verstaan op grond va n hun geslacht, of waardoor 
personen va n een bepaa ld geslacht onevenredig 
getroffen worden, met inbegrip va n seksuele 
intim idatie. 



En Belgique la législation fait application de ces 
principes. 
La loi relative au bien-être au travai l définit précisément 
la notion de risques psychosociaux à I'artide 32/1 
(Section 1" - Généra lités) et les notions de violence, 
harcèlement mora l et sexuel au t rava i! à I'artide 32ter 
(Section 2. - Dispositions spéci fiques conce rnant la 
violence et Ie harcèlement mora l ou sexuel au trava il). 

La notion de vio lence v ise ta nt les comportements 
uniques de violence physique que de violence de nature 
psychologique. Tand is que la not ion de harcèlement 
moral vise les comportements répétés de nature 
psycho logique. La loi bien-être couvre dès lors tous les 
comportements visés par la conve ntion. 

La législation antidiscrimination reprend quant à el le Ie 
concept unique de harcèlement (issu des directives 
relatives aux luttes contre les discriminat ions) et définit 
les concepts de harcèlement lié à un critère de 
discrimination et de harcèlement sexuel aux artieles 
suivants : 

À I'a rtide 5 de la loi du 10 mai 2007 tendant à 
lutter contre la discrimination entre les femmes 
et les hom mes ; 
À I'a rtide 4 de la loi du 10 mai 2007 tendant à 
lutter contre certa ines formes de 
discrimination ; et 
À I'artide 4 de la loi du 30 juillet 1981 tendant à 
réprimer certains actes inspi rés par Ie racisme 
ou la xénophobie. 

In Be lgië maakt de wetgeving toepassing van deze 
principes. 
De wet betreffende het we lzijn op het werk geeft een 
duidelijke defini tie van het begrip psychosociale 
risico's in artikel 32/1 (Afdeling 1 - Algemeenheden) en 
van de begrippen geweld, pesterijen en ongewenst 
seksuee l gedrag op het werk in art ikel 32ter (Afdeling 
2. - Specifieke bepal ingen met betrekking tot geweld, 
pesterijen en ongewenst seksueel gedrag op het werk). 
Het begrip geweld heeft betrekking op de eenmalige 
gedragingen van zowel fys iek geweld als geweld van 
psychologische aard. Het begrip peste rijen 
daarentegen heeft betrekking op herhaa lde 
gedragingen van psychologische aard. De wet 
betreffende het we lzijn op het werk dekt dus al le 
gedragingen waarop het verdrag betrekking heeft. 

De antidiscriminatiewetgeving daarentegen maakt 
gebruik van één enkel concept, nl. intimidatie (dat 
voortvloeit uit de richt lijnen met betrekking tot de 
bestrijding va n discri minatie) en definiee rt de 
concepten intimidatie verbonden aan een criterium 
inzake discriminatie en seksuele intimidatie in de 
volgende artikelen: 

artikel 5 va n de wet van 10 mei 2007 ter 
bestrijding va n discriminat ie tussen vrouwen 
en mannen; 
art ike l 4 va n de wet van 10 mei 2007 ter 
bestrijding van bepaalde vo rmen va n 

discriminatie en 
artike l 4 va n de wet van 30 juli 1981 tot 
bestraffing van bepaa lde door racisme of 
xenofobie ingegeven daden. 

Cette lég islation ne reprend pas exp licitement la notion Deze wetgeving verw ijst niet expliciet naar het begrip 
de violence. II faut dès lors considérer que la notion de geweld. Men moet er dan ook va n uitgaan dat het 
'harcèlement' au sens de ces lois vise tant les 
comportements de violence que de harcè lement mora l. 

begrip 'intimidatie' in de zin van deze wette n zowel 
betrekking heeft op gewelddadig gedrag als op 
pesterijen. 

Ces lois fédéra les renvoient à I'applicat ion de la Deze federa le wetten ve rwijzen naar de toepass ing va n 

législation relative au bien-être au t rava il lorsque ces de wetgeving betreffende het welzijn op het we rk 
comportements abus ifs discriminato ires ont lieu dans wannee r dit grensoverschrijdend discriminato ir gedrag 
les re lations de trava il vis-à-vis des t rava illeurs et zich voordoet in het kader van arbeidsrelaties ten 
personnes assimilées dans cette législation. La loi aanzien va n de werknemers en de in deze wetgevi ng 
relative au bien-être au travai! prend donc en compte Ie gelij kgeste lde personen. De wet betreffende het 
harcèlement sexuel et les comportements de vio lence welzijn op het werk houdt bijgevolg rekening met 
(verba le ou physique) et de harcèlement moral basés sur ongewenst seksueel gedrag en geweld (verbaal of 
un critère protégé (cou leur de la peau, orientation fysiek) en met pesterijen gebaseerd op een beschermd 

sexuelle, sexe, ... ) . 



L'a rtiele 442bis du code pénal définit quant à lui 
I' infraction de harcè lement, qui ne vise pas 
spécifiquement les relat ions de trava i!. 

Compte tenu de ce qui précède, on peut affirmer que les 
définitions belges ne sont pas en contradiction avec les 
définitions de la convent ion. 

11. Champ d'applicat ion (artieles 2 et 3 de la 
convention) 

La ca ractéristique de la convent ion n·190 est d'avoir un 
champ d'applica tion très large tant au niveau des 
personnes protégées contre la violence et Ie 
harcè lement que des lieux et circo nstances visés par 
cette protect ion. 

Ce large champ d'application est toutefois t empéré par 
la portée des obligations pesant respectivement sur les 
différents acteurs de la mise en oeuvre de I'approche 
inelusive et intégrée, cadrée dans I'artiele 4 de la 
convention. 

1) Au niveau du champ d'application personnel, la 
protection doit s' appliquer non seulement aux 
trava illeurs quel que soit leur statut contractuel (salarié, 
indépendant, fonctionnaire), mais éga lement 'aux 
autres personnes dans Ie monde du trava il', à savoir les 
personn es en formation (y compris les stagiaires et les 
apprentis), les travailleurs lice nciés (un trava illeur 
lice ncié risque de faire I'objet d'actes de violence et de 
harcèlement visant à Ie contraindre à abandonner toute 
poursuite à I'encontre de I'employeur), les bénévoles, 
les personnes à la recherche d'un emploi, les ca ndidats 
à un emploi et les individus exerçant les fon ction s d'un 
employeur, et ce, dans tous les secteurs, public ou privé, 
dans I'économie formelle ou informelle, en zo ne urbain e 
ou rurale. 

2) Les lieux et circonstances dans lesquelles la protection 
cont re la vio lence et Ie harcèlement doit être assurée 
définis par la convention n· 190 sont tout auss i var iés. 

L'ambition de la convention est effectivement de 
s'appliquer à la violence et au harcè lement dans Ie 

criterium (huidskleur, seksue le geaardheid, ges lacht, 
... ). 

Art ike l 442bis van het strafwetboek geeft ee n defini t ie 
va n de inbreuk belaging die niet specifiek ve rband 
houdt met de arbeidsrelaties . 

Gelet op wat voorafgaat kunnen we bevestigen dat de 
Belgische definiti es niet indruisen tegen de begrippen 
van het ve rdrag. 

11 . Toepassingsgebied (artikelen 2 en 3 van 
het ve rd rag) 

Kenmerke nd voor ve rdrag nr. 190 is dat het 
t oepassingsgebied erg ruim is zowel wat betreft de 
personen die beschermd worden tegen geweld en 
intimidatie als de plaat sen en omstandigheden waar 
die bescherming geldt. 

Dit ruime toepass ingsgebied wo rdt echter ingeperkt 
door de draagwijdte erva n op respectievelijk de 
verschi llende actoren van de uitvoering van de 
inclusieve en geïntegreerde aanpak, waa rva n sprake in 
artikel 4 van het verdrag. 

1) Wat het persoonlijke toepassingsgebied betreft, is 
het zo dat de bescherming niet enkel verband moet 
houden met de werkn emers ongeacht hun 
contractuele status (loontrekke nde, ze lfstandige, 
ambtenaar), maar ook met "andere personen in de 
wereld van werk", namelijk de personen in opleiding 
(met inbegrip van de stagiairs en de lee rlingen), de 
we rknemers van wie de arbeidsovereenkomst is 
beëindigd (een ontslagen we rknemer loopt het risico 
om het slachtoffer te worden va n geweld en 
intimidatie bedoe ld om af te zien va n elke 
rechtsvervolging ten aanzien va n de werkgever), de 
vrijwilligers, de werkzoekenden, de so llicitanten en de 
personen die het gezag, de taken of de 
ve rantwoordelijkheden van een we rkgeve r uitoefenen, 
en dit, in alle private en openbare sectoren, in de 
formele en informele economie, in stedelijke en 
plattelandsgebieden. 

2) Ook de plaatsen en omstandigheden waa rin de 
bescherming t egen geweld en intimidatie moet 
gewaarborgd worden zijn in ve rdrag nr. 190 zee r 
uiteenlopend. 

Het ve rdrag betracht immers om toegepast t e worden 
op geweld en intimidatie lijn de we reld va n werk", een 



« monde du t rava il », express ion qui va au-delà de la 
définition trad itionne lle du lieu de trava il. 
Sont visés, outre Ie lieu de travai l, les lieux ou Ie 
travailleur est paVé, prend ses pauses ou ses repas, 
utilise des in5ta llat ion5 sa nitaires, sa lles d'eau ou 

vestiaires, les déplacements, voyages, formatioll5, 

événements ou activités sociales Hés au trava il, les 
communicat ions liées au travail (V compris via des 
movens technologiques), Ie logement fourn i par 
I'emploveur et les trajets entre Ie domiei le et Ie lieu de 
t rava il. 

En ce qui conce rn e la confo rmité de la législation be ige 
au rega rd de ce champ d'app licat ion , il faut do nc 
combiner Ie champ d'applicat ion ra t io ne perso nae et 
rat ione loci de la législation relative au bien-être au 
travail, des lois antidiscrimination et du code péna l. 

La législation re lative au bien-être au trava il s'app lique 
aux trava illeurs sa lariés, aux personnes assimilées 
(statutaires, apprenti s, stagiaires, personnes en 

formation professionnelle, bénévoles), et aux 
emploveurs de ces personnes (artiele 2). Les chercheurs 
d'emploi, les cand idats à un emploi, les trava illeurs 
liceneiés et les indépendants sont éga lement visés par 
cette législation, en tant que tiers, dans la mesure ou ils 
entrent en contact avec les t rava illeurs lors de 
I'exécution de leur travail (article 32bis). 

La législation relative au bien-être au trava il prend en 
compte les comportements abus ifs qui se produisent 
' Iors de I'exécut ion du travaiI' . Pour expliciter cette 

notion il ne faut cependant pas s'en référer de manière 
trop restrict ive à la notion de lieu de trava il de I'a rticle 3, 
§ler, 15· de la loi ('tout lieu ou un trava il est effectu é' ). 
eette notion doit s' interpréter de manière large et viser 
toutes les situations ou Ie trava illeur se trouve sous 

I'autorité de I'emploveur. Cest pourquoi il faut 
considérer que cette loi s'applique tant sur Ie lieu de 
trava il que lors de déplacements, vovages, form ations, 
événements ou activités sociales liés au trava il, lors des 

moments de pause et de repas pris sur Ie lieu de trava il, 
dans les vestiaires et insta llations sanitaires ainsi que 
dans Ie cadre des communications liées au travai l. 

Les infractions à cette législation 50nt poursu ivies sur 
base du code pénal soeia l. 

uitdrukking die omvattender is dan de traditionele 
definitie van de werkplaats. 
Worden bedoeld, bovenop de werkplek, de plaatsen 
waar de werknemer wo rdt betaa ld, zijn rustpauzes of 
zijn maaltijden neemt, de sanitaire installaties, was- of 
kleedruimtes, de werkgerelateerde trips, rei zen, 
opleid ingen, evenementen of sociale activiteiten, de 
werkgerelateerde communicat ie (inclusief via 
informatie- en communicat ietechnologieën), de 
accommodatie verst rekt door de we rkgever, het woon­
werkverkeer van en naa r het werk. 

Wat de conformiteit van de Be lgische wetgeving 
betreft ten opzichte van dit toepassingsgebied, moeten 
de toepassingsgebieden ratione personae en rat ione 
loci van de welzijnswetgeving, de 
antidiscriminatiewetten en het strafwetboek 
gecombineerd worden. 

De wetgeving betreffende het we lzijn op het we rk is 
van toepass ing op de werknemers en gelijkgeste lde 
personen (statutairen, leerlingen, stagiairs, personen in 
beroepsopleiding, vrijw illige rs), en op de werkgevers 
van deze personen (artikel 2) . Deze wetgeving doelt 
tevens op werkzoekenden, so ll icitanten, werknemers 

van w ie de arbeidsovereenkomst is beëindigd en 
zelfstandigen, in de hoeda nigheid van derden, voor 
zover zij contact hebben met de werknemers bij de 
uitvoe ring van hun werk (artikel 32bis). 

De wetgeving betreffende het welzijn op het werk 
houdt rekening met onrechtmatig gedrag dat zich 
voordoet "bij de uitvoering van het werk" . Om die 
uitdrukking toe te lichten moet men niet te restrictief 
verwijzen naar de term arbeidsplaats van arti ke l 3, §1, 
15· van de wet ("e lke plaats waar arbeid wo rdt 
verricht"). Deze term moet ruim geïnterpreteerd 

worden en alle situaties omvatten waa rin de 

werknemer zich bevindt onder het gezag va n de 
werkgever. Daarom moet men er reke ning mee houden 

dat deze wet zowel va n toepass ing is op de werkplaats 
bij verplaatsingen, reizen, opleidingen, 
werkgerelateerde eve nementen of sociale activiteiten, 

de momenten va n pauze en maa ltijden genomen op de 
werkplaats, in de kleedkamers en sanitaire insta llaties 
alsook in het kader van de communicatie in ve rband 
met het werk. 

De inbreuken op deze wetgeving word en vervo lgd op 
basis van het sociaa l strafwetboek. 



En ce qui concerne les lois tendant à lutter contre les 
discriminations, iI faut tenir compte du renvoi opéré vers 
la législation relative au bien-être au travaiI: lorsque les 
comportements de violence et de harcèlement moral 
(discriminatoires) et de harcèlement sexuel ont lieu dans 
les relations de travail vis-à-vis des travailleurs et 
personnes assimilées dans Ie champ d'application de la 
loi bien-être, ces personnes peuvent uniquement 

recourir à la législation relative au bien-être au travail. 

On peut dès lors en conclure que les lois 
antidiscrimination s'appliquent, dans Ie cadre des 
relations de travail, aux indépendants, aux travailleurs 
licenciés et aux candidats à un emploi. Les chercheurs 

d'emploi dans Ie cadre de l'insertion socio­
professionnelle sant quant à eux plutot visés par les 
législations régionales en matière de lutte contre les 
discriminations. 

Ces lois antidiscrimination visent de manière large Ie 
cadre 'des relations de travail'. Ainsi I'indépendant sera 
protégé sur son lieu de travail, pendant les pauses et les 
repas, dans les vestiaires et sanitaires, les déplacements, 
voyages, formations, événements ou activités sociales 
liés au travail, les communications liées au travail. En ce 
qui concerne les travailleurs licenciés et les candidats à 
un emploi, 50nt visés les situations ou ils 50nt en contact 
avec des travailleurs ou I'(ancien)employeur ou lors des 
communications avec ces personnes. 

Pendant les trajets entre Ie domicile et Ie lieu de travail 
et dans Ie logement fourni par I'employeur, la loi relative 
au bien-être au travail n'est pas applicable à défaut de 
lien d'autorité. S'appliquent do nc les lois 
antidiscrimination ainsi que les règles du code pénal 

puisque Ie code pénal vi se toute infraction commise sur 

Ie territoire beige vis-à-vis de toute personne (qui ne 
bénéficie pas d'une immunité). Les trajets entre Ie 
domicile et Ie lieu de travail sant également visés par la 
législation relative aux accidents du travail. 

In verband met de wetten ter bestrijding van vormen 
van discriminatie, moet men rekening houden met de 

verwijzing naar de wetgeving betreffende het welzijn 
op het werk: wanneer er zich gedrag voordoet inzake 
geweld en pesterijen (van discriminatoire aard) en 
ongewenst seksueel gedrag in het kader van de 
arbeidsrelaties ten aanzien van de werknemers en in 

het toepassingsgebied van de welzijnswet 
gelijkgestelde personen, kunnen deze personen 
uitsluitend een beroep doen op de wetgeving 
betreffende het welzijn op het werk. 

Hieruit kunnen we dus besluiten dat de 
antidiscriminatiewetten, in het kader van de 

arbeidsrelaties, van toepassing zijn op zelfstandigen, 
werknemers van wie de arbeidsovereenkomst is 

beëindigd en sollicitanten. De werkzoekenden in het 
kader van de socio-professionele inschakeling worden 
eerder bedoeld in de regionale 
antidiscriminatiewetgevingen. 

Deze antdiscriminatiewetten doelen op ruimere wijze 

op het kader van de "arbeidsrelaties". Zo zal een 
zelfstandige dus beschermd zijn op zijn werkplaats, 
tijdens de pauzes en de maaltijden, in de kleedkamers 
en sanitaire installaties, tijdens verplaatsingen, reizen, 

opleidingen, evenementen of sociale activiteiten in 

verband met het werk, en in het kader van de 
communicatie met betrekking tot het werk. Voor wat 
de werknemers van wie de arbeidsovereenkomst is 

beëindigd en de sollicitanten betreft, worden de 
situaties bedoeld waarin ze contact hebben met 
werknemers of met de (vorige) werkgever of bij de 
communicatie met deze personen. 

Tijdens het woon-werkverkeer van en naar het werk en 

in accommodaties aangeboden door de werkgever, is 

de wet betreffende het welzijn op het werk niet van 
toepassing bij gebrek aan een gezagsrelatie. Zijn hier 
dus van toepassing de antidiscriminatiewetten alsook 
de voorschriften van het strafwetboek omdat het 
strafwetboek doelt op elke inbreuk begaan op Belgisch 
grondgebied ten aanzien van deze of gene persoon (die 
over geen vorm van onschendbaarheid beschikt). De 
wetgeving betreffende de arbeidsongevallen is ook van 
toepassing op het woon-werkverkeer. 



111. Principes fondamentaux (artieles 4-5-6 de 
la convention) 

L'art iele 4 prévo it que l'Etat qui ratifie la convention 
n"190 do it respecter, promouvoir et réaliser Ie droit de 
toute personne à un monde du travail exempt de 
violen ce et de harcèlement. 
A cette fin, l' Etat doit adapte r, en consultation avec les 
organisations représentatives d'employe urs et de 

travailleurs, une approche inclusive et intégrée qui 
co nsiste notamment à: 

a) interdire en droit la violence et Ie harcè lement; 

b) garant ir que des politiques pertinentes trai tent de la 
violence et du harcèlement; 

c) adapter une stratégie globale afin de mettre en 
ceuvre des mesures pour prévenir et combattre la 
violence et Ie harcèlement; 

d) établir des méca nismes de contróle de I' application 
et de suivi ou renforcer les méca nismes existants; 

e) garantir I'accès à des movens de recours et de 
réparation ainsi qu'à un soutien pour les victimes; 

f) prévoir des sanctions; 

g) élaborer des outiIs, des orientations et des activités 
d'éducation et de formation et sensibiliser; 

h) garantir I'existence de movens d'inspection et 
d'enquête efficaces pour les cas de vio lence et de 
harcè lement. 

L'approche doit tenir compte des considérations de 
genre. 

Selon I'a rtiele 4 de la convention, lo rsque l'Etat met en 
ceuvre cette approche inelusive et intégrée il doit 
reconnaÎtre Ie ca ractère différent et complém entaire 
des róles et fon ctions des différents actellrs (les 
gouvern ements, et les emploveurs et travailleurs et 
leurs organisations respectives) et prendre en compte la 
nature et I'étendu e va riables de leurs responsabilités 
respectives. 

111. Basisbeginse len (artikelen 4-5-6 van het 
verdrag) 

Artikel 4 bepaalt dat de Lidst aat die verdrag nr. 190 
bekrachtigt, het recht van eenieder op een were ld van 
werk zonder geweld en intimidatie moet eerbiedigen, 
bevorderen en verwezen lijken. 

Daartoe moet de Lidstaat in overleg met de 
representatieve werkgevers- en 

werknemersorganisaties, een inclusieve, geïntegreerde 
aanpak vast leggen die onder meer bestaat in: 

a) het wette lijk verbieden van geweld en 
intimidatie; 

b) het waarborgen van relevante 
beleidsmaatrege len om geweld en intimidatie aa n 
t e pakken; 

c) het bepalen van een alomvattende strategie voo r 
de uitvoe ring van maatrege len ter voorkoming en 
bestrijding van geweld en intimidat ie; 

d) het opzetten of versterken van handhavings- en 
controlemechanismen; 

e) het waarborgen van de toegang tot 
rechtsmiddelen en steun voor de slachtoffers; 

f) het vastleggen van sancties; 

g) de ontwikkeling van instrumenten, begeleiding, 
onderwijs en opleiding, en bewustmaking; 

h) het waarborgen van doeltreffende middelen 
voor inspectie en onderzoek van geva llen va n 

geweld en van intimidatie. 

Die aanpak moet genderbewust zijn . 

Artikel 4 van het ve rdrag bepaalt dat wa nneer de 
Lidstaat deze inelusieve, geïntegreerde aanpak 
uitvoert, hij de functies en verschillende en 
complementaire rollen van de ve rschillende actoren 
moet respecteren (overheden, werkgevers en 
werknemers en hun respectieve lijke organisaties), 
rekening houdend met de uiteenlopende aa rd en 
omvang van hun respectieve lijke 
ve rantwoo rdelijkheden. 



Cette précision vient tempérer Ie large champ 
d'applica tion de la convention en posant Ie principe 
d'une responsa bi lité variabie des différents acteurs. La 
convention e lle-même limite la portée des obligations 
des acteurs. Cest ainsi par exemple que I'a rticle 9 exige 
que les obligations imposées à I'employeur doivent 
correspondre 'à leur degré de cont role' et doivent être 
prises {dans la mesure ou ce la est raisonnable et 

pratiquement réalisable'. 

L'approche inelusive et intégrée est décrite de manière 
détaillée dans les parties IV, V et VI de la convention. Ces 
parties sont commentées ci ~de5sous. 

L'a rticle 5 demand e aux Etats, en vue de prévenir et 

d'éliminer la violence et Ie harcèlement dans Ie monde 
du trava ll, de respecter, promouvoir et réaliser les 

principes et droits fondamentaux au t rava il, à savoir la 
liberté d'association et la reconnaissance effective du 
droit de négociation collect ive, I'é limination de toute 
forme de trava il forcé ou obligatoire, I'abolition effective 
du travail des enfants et I'élimination de la 
discrimination en matière d'emploi et de profession, et 
aussi de promouvoi r Ie travail décent. 

La Belgique a ratifié les huit conventions fondamenta les 
du travail de I'OIT, à savo ir: 

La convention n087 sur la liberté syndicale et la 
protection du droit syndica l; 

La convention n098 sur Ie droit d'o rganisat ion et 
de négociation collective; 

La convention n029 sur Ie travail forcé et Ie 
Protocole de 2014 relatif à la convention su r Ie 
trava il forcé; 

La convent ion n010s sur I'abolition du trava il 
forcé; 

La convention n0138 sur I/age minimum; 

La convention n0182 sur les pires fo rmes de 
travail des enfants; 

Deze ve rduidelijking verk leint het ruime 
toepassingsgebied van het verdrag waarbij gebru ik 
gemaakt wordt va n een wisselende 
verantwoorde lijkheid van de verschillende actoren. Het 
verd rag ze lf beperkt de draagwijdte van de 
verplicht ingen van de actoren. Het is zo bijvoorbeeld 
dat artikel 9 vereist dat de ve rplichtingen opgelegd aan 
de werkgever moeten overeenstemmen "met hun 
controlemogelijkheid" en moeten worden genomen 
"voor zover dat redelijkerwijs moge lijk is". 

De inelusieve en geïntegree rde aanpak wordt 
gedeta illeerd beschreven in delen IV, V en VI van het 
verd rag. Deze delen worden hieronder toegelicht. 

Art ike l S verzoekt de lidstaten om, teneinde geweld en 
intimidatie in de wereld van we rk t e voorkomen en uit 
te bannen, de fundamentele beginselen en rechten op 
het werk t e eerbied igen, te bevorderen en te 
verwezenlijken, namelijk de vrijheid va n veren iging en 
de daadwerkelijke erkenning van het recht op 
collectieve onderhandelingen, de uitbanning van alle 
vormen van gedwongen en ve rplichte arbeid, de 
daadwerkelijke afschaffing van kinderarbeid en de 
uitbanning van discriminatie in beroep en 

beroepsuitoefening, en ook het waardig werk 
bevorderen. 

België heeft de acht fundamentele arbeidsverdragen 
van de IAO geratificeerd, namelijk : 

Verdrag nr. 87 betreffende de vrijheid tot het 
oprichten van vakverenigingen en de 
bescherming van het vakverenigingsrecht; 

Ve rdrag nr. 98 betreffende het recht zich te 
organiseren en co llectief te onderhandelen; 

Verdrag nr. 29 betreffende de gedwongen 
arbe id en het Protocol van 2014 betreffende 
het verdrag over de gedwongen arbeid; 

Verd rag nr. 105 over de afschaffing van de 
gedwongen arbeid; 

Verdrag nr. 138 betreffende de 
minimumleeftijd; 

Verd rag nr. 182 over de ergste vormen van 
kinderarbeid; 



La convention n"100 sur I'éga li té de 
rém unération; 

La co nve ntion nO ll1 co nce rnant la 
discrimination (emploi et profession). 

L'article 6 impose aux Etats d'adopter une législation et 
des po litiques garantissa nt Ie droit à I'éga lité et à la non­
discrimination dans I'e mploi et la profession, 

notam ment aux trava iIleuses, ainsi qu'aux travai lleu rs et 

au t res personnes appartenant à un ou plus ieurs groupes 
vu lnérables ou groupes en si tuation de vulnérabilité qui 
sont touchés de manière disproportionnée par la 
violence et Ie harcè lement dans Ie monde du travai l. 

Certaines catégo ries de travail leurs risquent plus que 
d'autres d'être la cible d'actes de violence et de 

Ve rdrag nr. 100 betreffende de gelijke 
beloning; 

Verdrag nr. 111 betreffende de discriminatie 
(beroep en beroepsuitoefening). 

Artikel 6 gebiedt de Lidstaten om wetten, regelgeving 
en beleidsmaatregelen op te ste ll en die het recht op 
gelijkheid en op non-discriminatie in beroep en 
beroepsuitoefening waa rborgen, met name voor 

vrouwelijke werknemers, alsook voor werknemers en 

andere personen die behoren tot één of meer 
kwetsbare groepen of groepen die zich in een 
kwetsbare positie bevinden en onevenredig zwaa r 

worden getroffen door geweld en intimidatie in de 
wereld van werk. 

Bepaa lde we rknemerscategorieën lopen meer dan 
andere het risico om het doelwit te worden van 

harcèlement, et cela en raison de différences rée lles ou handelingen van geweld en intimidatie en dit omwille 
supposées. Les auteurs de ces actes les perçoivent van echte of ve ronderste lde ve rschillen. De stellers van 
camme des perso nn es «marginales» ou «d ifférentes»/ 
termes do nt Ie se ns varie d'une culture à une autre, Un 

tel comportement est une forme de discrimination 
(Rapport V (1), conférence internationale du trava i!, 
107ème session, 2018, ILC.107/V/1, point 223). 

Comme mentionné ci-dessus, la Belgique a ratifié les 
instruments de l'OIT relatifs à I'égalité et à la non­
discrimination, notamment la convent ion nOl00 sur 

I'éga lité de rémunération et la convention n"111 
concernant la discrimination (emploi et profession). La 
Belgique est par ailleurs régu lièrement amenée à devoi r 
transmettre des rapports sur la légis lation et les mesures 
prises en applica tion de ces deux conventions. 

En outre, il convient de rappeier que tant la législation 
re lative au bien-être au travail que les législations 
antidiscrimination prelment en com pte les 

comportements de violence et de harcè lement basés su r 
un critère de discrimination. 

Les législations antidisc rimin ation garantisse nt par 
ailleurs Ie droit à I' éga lité de traitement dans les 
relations de travail. 

deze handelingen beschouwen deze personen als 
"marginaal" of "anders", termen waarvan de betekenis 

va rieert van cu ltuur tot cultuur. Dergelijk gedrag is een 
vorm van discriminatie (Rapport V (1), Internationale 
Arbeidsconferentie, 107de zi tting, 2018, ILC.107/V/1, 
punt 223). 

Zoals hierboven is verme ld heeft België de 
instrumenten van de IAO bekrachtigd op het stuk van 
gelijkheid en non-discriminatie, met name verdrag nr. 
100 over het gelij ke loon en verdrag nr. 111 betreffende 
discriminatie (beroep en beroepsuitoefening). België 
moet geregeld verslagen opstellen over de wetgeving 
en de maatregelen die worden genomen met 
toepassing van deze twee ve rdragen. 

In dit verband moet erop worden gewezen dat zowe l 
de wetgeving betreffende het welzijn als de 
wetgevingen ter bestrijding van discriminatie de 
gedragingen inzake geweld en intimidatie op basis van 
een discri min atiecri terium in rekening nemen. 

De wetgeving ter bestrijding van discriminatie 
waa rborgt bovend ien het recht op ge lijke behandeling 
in de arbeidsrelaties. 



IV. Protection et prévention (art icles 7-8-9 de la 
convention) 

L'a rtiele 7 précise que les Etats doivent adopte r une 
législation défini ssant et interdisant la violence et Ie 
harcèlement dans Ie monde du trava iI, y compris la 
violence et Ie harcè lement fondés sur Ie genre. 

Comme mentionné précédemment, l'interdiction de la 
violence et du harcè lement figure en Belgique dans les 
législations suivantes : 

La loi du 4 août 1996 relat ive au bien-être des 
trava illeurs lors de I'exécution de leur 
trava il sanctionnée par Ie code pénal social; 

La législation antidiscrimination qui considère Ie 
harcè lement (sexuel) comme une fonne de 
discrimin ation interdite. Ces législations 
prévoient des sa nctions pénales pour ce rtaines 
discrimin ations et des sanctions civiles . 

Le Code pénal qui prévoit I'infraction spécifique 
de harcèlement dans son artiele 442bis ma is 
également les infractions d' homicides, 
d'attentat à la pudeur, de coups et blessures, de 
traitement inhumain ou dégradant, de calomnie 
et de diffamation qui sont sanctionnées 
indépendamment du lieu ou elles ont été 
commises. 

Les partenaires sociaux au sein du Conseil nat iona l du 
travail et/ ou du Conse il supérieur pour la prévention et 
la protection au travail sont consultés lors de la 
réda ction de cette législation . Le Conse il de l'Ega lité des 
Chances entre hommes et femmes peut éga lement être 
consulté sur les projets de législations visant à lutter 
contre toute forme de discrimination entre hommes et 
femmes. 

L'a rticle 8 cite des exemples de mesures appropriées 
devant être prises par les Etats pour prévenir la 
violen ce et Ie harcè lement dans Ie monde du travail. 
Ces mesures sont les suivantes : 

1) La reconnaissance du ràle important des 
pouvo irs publics en ce qui concerne les t rava illeurs de 
I'économie informelle. 

IV. Bescherming en preventie (art ikelen 7-8-9 va n het 
verdrag) 

Art ikel 7 stelt dat de Lidstaten wetten en rege lgevingen 
opste llen die geweld en intimidatie in de wereld van 
werk definiëren en verbieden, met inbegrip va n 

gendergerelateerd gewe ld en intimidatie. 

Zoa ls reeds ve rmeld is het verbod op geweld en 
intimidatie in België opgenomen in de volgende 
wetgeving: 

De wet van 4 augustus 1996 betreffende het 
welzijn van de werknemers bij de uitvoering 
van hun werk; 

De antidiscriminatiewetgeving die (seksuele) 
intimidatie beschouwt als een vorm va n 
verboden discriminatie. Deze wetgevingen 
voorzien in strafrechtelijke sa ncties voo r 
bepaa lde vo rmen va n discriminatie en in 
burgerrechte lijke sancties. 

Het strafwetboek voorziet in het specifieke 
misdrijf belaging in artikel 442bis maar 
eveneens in de misdrijven doodslag, 
aanranding van de eerbaarheid, slagen en 
verwondingen, onmenselijke of vernederende 
behandeling, laster en eerroof die 
onafhanke lij k van de plaats waar zij werden 
begaan worden gesanctioneerd . 

De socia le partners in de Nationale Arbeidsraad en/ of 
de Hoge Raad voor preventie en besch erming op het 
werk word en geraadpleegd in het kader van de opmaak 
van deze wetgeving. Ook de Raa d van de ge lij ke kansen 
voor mannen en vrouwen kan geraadpleegd worden 
over ontwerpen van wetgeving ter bestrijding va n elke 
vorm va n discriminatie tussen mannen en vrouwen. 

Artikel 8 geeft voorbeelden van passende maa trege len 
die de Lidstaten moet en nemen om geweld en 
intimidatie in de wereld van werk te voorkomen. Die 
maatregelen zijn de volgende: 

1) De belangrij ke ro l van de overheid erkennen 
wat de werknemers in de informele economie betreft . 



Ce concept d'économie informelle en Belgique renvoie 
plutöt au travail au noir dans la mesure ou il existe un 
cadre léga l s'appliquant à tous les trava illeurs et 
prévoyant Ie même niveau de protection pour tous les 
trava illeurs, ma is iI arri ve que des employeurs 
enfreignent la loi et ne décla rent (ou pa rt iellement) pas 
certa ins trava illeurs ; ce qu i constitue une des vio lations 

les plus graves en droit pénal social beige. Diverses 
actions de lutte contre Ie trava il au noir sont mises en 
ceuvre en Belgique, entre autre par Ie SIRS. 

2) L'ident ifi ca tion, en consultation avec les 
organisations d'employeurs et de trava illeu rs 
co nce rnées et pa r d'autres moyens, des secteurs ou 

professions et des modali tés de trava il qui exposent 
davantage les trava illeurs et autres personnes 
con ce rnées à la vi olence et au harcèlement. 

En Belgique, tous les 5 ans, I'enquête europée nne sur les 
cond itions de t ravail menée par la Fondat ion 
européenne pour I'améliorat ion des condi t ions de vie et 
de t rava il permet de recueillir des données stat ist iques, 
entre autres, sur Ie vécu des t ravai lleurs conce rna nt les 

comportements de violence et de harcèlement au 
t ravai!. Ces statistiques peuvent être ventilées par sexe 
et par secteur d'activ ité. Les résultats de celte enquêt e 
sont soumis au Conseil supérieur pou r la prévent ion et 

la protect ion au travai !. 

Un ia va prochainement adapter les statist iques des 
signalements qu'iI reçoit afin de pouvoir les ventiler par 
secteur. 

11 faut not er que la notion d' « autres personnes 
conce rnées» est plus restrictive que la notion 
d' « autres personnes » visée à I'article 2. 1 dans Ie 

champ d'appl icat ion personnel de la convent ion. Cette 
expression d' « autres personnes co ncernées » indique 

qu'elle ne vise pas nécessa irement toutes les catégories 

des lautres personnes' visées dans I'a rt icle 2.1 de la 

convention (voir Rapport V (1), conférence international 
du travaiI, 107ème sess ion, 2018, I LC.108/V / 1, point 10). 

3 ) La prise de mesures pour protéger ces 
personnes de manière efficace . 

Actu ellement, outre Ie dispositif léga l existant, quelques 
co nve ntions collect ives t iennent compte du risque accru 

Het concept inform ele economie in Be lgië ve rwijst 
eerder naar zwa rtwe rk omdat er een wettelijk kader 
bestaat dat van toepassing is op alle we rkn emers en dat 
voo rziet in het zelfde bescherm ingsniveau voor alle 
we rkn emers, maar het gebeurt dat de we rkgevers de 
wet schenden en bepaalde we rknemers niet (of 
gedee ltelijl<) aangeven; dit is een van de zwaarste 
inbreuken in het Belgisch sociaa l strafrecht. België 
voert verschillende acties ter bestrijd ing van zwartwe rk 
onder andere door de SIOD. 

2) De identificatie, in ove rleg met de betrokken 
we rkgevers- en werkn emersorganisaties en via andere 

middelen, van de sectoren of beroepen en 
werkregelingen waarin werkn emers en andere 

betrokke n personen meer aan geweld en intimidatie 
word en blootgesteld. 

Om de 5 jaa r maakt de Europese enquête over de 
arbeidsvoorwaard en gevoerd door de Europese 
Stichting tot verbetering van de levens- en 
arbeidsomstandigheden het moge lijk om statist ische 
gegevens te verza melen, onder and ere, over de 

beleving va n de werknemers in verband met de 
gedragingen inza ke geweld en intim idat ie op het werk. 
Deze statistieken kunnen worden opgesplitst per 
geslacht en per bedrij fssector. De res ult aten va n deze 
enquête worden voorgelegd aan de Hoge Raad voor 
preventie en bescherming op het werk. 

Unia gaat eerstdaags de stat istieken van de meldingen 
die het ontvangt aanpassen om ze per sector t e ku nnen 
uitspli tsen. 

We moeten erop w ij zen dat de t erm "andere betrokken 
personen" beperkend er is dan de term "andere 

personen" bedoeld in art ike l 2. 1 in het personele 
toepassingsgebied va n het ve rd rag. De uitdrukking 
"andere betrokken personen" houdt in dat zij niet 
noodzakelij k doe lt op alle categorieën "andere 
personen" bedoeld in artike l 2.1 va n het ve rdrag (zie 
Ve rslag V (1), Internat ionale Arbeidsconferentie, 107de 
zitt ing, 2018, ILC.108/V/l, punt 10). 

3) Maatrege len nemen om deze personen 
doelt reffend te beschermen. 

Momenteel houden, naast de bestaande wetgeving, 
een aantal collectieve overee nkomsten reke ning met 

het toegenomen risico op ongewenst seksuee l gedrag 



de harcè lement sexuel en lien avec Ie secteur, et plus 
particulièrement Ie t rava il de nuit '. 

En vertu de I'artide 9 de la convention I'employeur est 
tenu de prendre un certa in nombre de mesures pour 
prévenir la violen ce et Ie harcè lement au t ravai l. 

Les Etats doivent adopte r, à cette f in, une législation leur 
prescriva nt, ( dans la mesure ou cela est ra ison na bie et 
pratiquement réa lisable ", en fonction de leur degré de 
co ntrole, de prendre des mesures appropriées, et en 

particulier: 

1) L'a doption et la mise en oeuvre, en consultat ion 
avec les t ravai lleurs et leurs représentants, d'une 

politique du lieu de t rava il relative à la violence et au 
harcèlement. 

2) La prise en compte de la violence et du 
harcèlement, et des risques psychosociaux qui y sont 
associés, dans la gestion de la sécurité et de la santé au 
trava il. 

3) L' identification des dangers et I'éva luation des 
risques de violence et de harcèlement, en y associant les 
travailleurs et leurs représentants, et la prise de mesures 
destinées à préve nir et à maÎtrise r ces dangers et ces 
risques, 

bi nnen de context va n de sector, en meer in het 

bij zonder van nachta rbeid'. 

Krachtens artikel 9 van het verdrag moeten de 
werkgevers passende maatrege len nemen om geweld 
en in timidatie in de were ld van we rk te voorkomen. 

De Lidstaten moeten daartoe wetten en bepalingen 
opstellen die de werkgevers voo rschrijven om "voor 
zover dat redelijkerw ijs mogelijk is", passende 
maatregelen te nemen die in verhoud ing staan tot hun 
contro lemogelijkheid, en in het bij zonder: 

1) om, in overleg met de werknemers en hun 
vertegenwoordigers, een beleid op de werkplek inza ke 
geweld en intimidatie vast te leggen en uit t e voeren; 

2) om bij het beheer van de veiligheid en de 
gezondheid op het werk, rekening te houden met 
geweld en intimidatie en de daarmee samenhangende 
psychosociale risico's; 

3) om de gevaren in kaa rt te brengen en de risico's 
op geweld en intimidatie te beoordelen, met 
medewerking va n de werknemers en hun 
vertegenwoordigers, en om maatrege len te nemen om 
deze gevaren en risico's te voorkome n en te 

controleren; 

4) La communi ca tion aux t rava illeurs et aut res 4) om aan de werknemers en andere betrokkenen 
personnes conce rnées des informations et I'oetroi d'une 
formation sur les dangers et les risques et sur les 
mesures de prévention et de protection 
correspondantes, y compris sur les droits et 
responsabilités des trava illeurs et autres personnes 
con ce rnées en lien avec la politique du lieu de trava il. 

La loi du 4 août 1996 précitée et Ie code du bien-être 
déve loppent précisément et de manière exhaustive 
chacun des thèmes de cet article. 

En effet, la violence et Ie harcèlement moral ou sexuel 
au trava il font part ie des manifestations des risques 

informatie en opleiding te verstrekken over de 
vastgestelde geva ren en risico 's en de daa rmee 
samenhangende preventie- en 
beschermingsmaat regelen, met inbegrip van de 
rechten en plichten van de werknemers en andere 
betrokkenen in verband met het beleid op de 
we rkplek. 

De voo rnoemde wet van 4 augustus 1996 en de 
we lzijnscodex werke n nauwkeurig en uitgebreid elk 
thema va n dit arti ke l uit. 

Geweld, pesterijen en ongewenst seksuee l gedrag 
maken immers deel uit van de uit ingen van de 

1 C.C.T. du 8 avril 1998 de la c.P. des constructions métall iques, mécaniques et électriques à propos du trava il de nuit et 
CCT. du 9 septembre 1998 conclue au sein de la Sous-commission paritaire pour la réClJpération des métaux, concernant 
l'encadrement sectoriel des régimes de travail de nuit 

2 C.A.O. van 8 april 1998 van het p,e. voor metaal-, machine- en elektrische bouw inzake nachtarbeid en C.A.O. van 9 
september 1998 gesloten in het Paritair subcomité voor de terugwinning betreffende de sectorale omkaderin g van de 
regimes met nachtprestaties. 



psychosociaux au t rava il que I'employeur est obligé 
d'intégrer dans la po li tique de prévention de I'entreprise 
comme les autres risques pouvant porter atteinte à la 
santé et à la sécurité des travailleurs. Le système 
dynamique de gestion des risques doit intégrer la 
prévent ion de ces risques sur Ie lieu du travail. 

L'employeur doit notamment: 

réa liser une analyse des risques psychosociaux a 
priori avec la participation des trava illeurs en 
vue d' identi fier les situations qu i peuvent 

engendrer des risques psychosociaux au travaiI; 

si un danger est constaté, réalise r des analyses 
de risques a posteriori dans des situations de 
trava il co llectives spécifiques; 

prendre les mes ures de prévention nécessa ires 
sur base de I'analyse des risques pour combattre 
les risques psychosociaux au travail. Ces 
mesures de prévention peuve nt prendre trois 

formes, se Ion que leur but est d'éliminer les 
dangers, de prévenir les dommages ou de limiter 
les dommages; 

désigner un conseiller en prévention spécialisé 
dans les aspects psychosociaux du trava il qui 
soutient I'employeur dans la mise en oeuvre de 
sa politique de prévention et éventuellement 
des perso nnes de confiance qui interviennent en 
première ligne; 

mettre en place une procédure interne à 
!'entreprise permettant aux trava illeurs 
individuels d'introduire une demande 
d'intervention psychosocia le informelle ou 
formelle qui contribue à la limitation des 
dommages; 

informer les perso nnes concernées en interne 
(Iigne hiéra rchique, travaHleurs, membres du 
Comité pour la prévention et la protection au 
travail) et leur dispense r la formation 
nécessaire. 

L'employeur doit par aill eurs organiser des éva luations 
régulières de sa politique de prévention. 11 doit co rriger 

psychosocia le risico's op het werk die de werkgever 
moet opnemen in zijn preventiebe leid, alsook de 
andere risico's die de gezondheid en bescherming van 
de werknemers kunnen schaden. Deze risico 's op de 
werkplaats moet en opgenomen worden in het 
dynamisch risicobeheersingssysteem. 

De werkgever moet onder meer: 

een voorafgaande risicoan alyse psychosociale 
aspecten uitvoe ren in sa menwerking met de 

werknemers om de situaties in kaart te 

brengen die aanleiding kunnen geven tot 
psychosociale risico's op het we rk; 

wa nneer er een gevaar wo rdt vastgesteld, 

achteraf een risicoanalyse uitvoeren in 

speci fieke collectieve arbeidssituaties; 

de noodzakelijke preventiemaatregelen nemen 
op basis van de risicoanalyse om de 
psychosociale risico's op het we rk te bestrijden. 
Die preventiemaatregelen kunnen drie vormen 
aannemen in functie van hun doel, namelijk het 
uitbannen van gevaren, het voorkomen van 
schade of het beperken van schade; 

een preventieadviseur aanste llen die 
gespecialisee rd is in de psychosociale aspecten 
van het werk die de werkgever helpt bij de 
implementatie van zijn preventiebeleid en 
eventueel ve rtrouwenspersonen die in eerste 

instantie optreden; 

een interne procedure voor de onderneming 

invoeren die de individuele werknemers de 

mogelij kheid biedt om een verzoek in te dienen 
voor informele of formele psychosociale 
interventie die bijdraagt tot het beperken van 
de schade; 

de betrokken personen op intern niveau 
informeren (hiërarchisch e lijn, werknemers, 

leden van het Comité voo r preventie en 
bescherming op het werk) en hen de nodige 
opleiding verstrekken. 

De we rkgever moet bovendien op geregelde 
tijdstippen zijn preventiebeleid eva lueren. Hij moet de 



et adapte r les mesures de prévention en fonct ion des 
résultats des ana lyses des risques. 

La consultation des travailleurs et de leu rs représentants 
à I'adoption et la mise en ceuvre de la poli t ique de 
prévention se fa it par I' intermédiaire du Comité pour la 
prévention et la protection au travaiI, de la délégation 
syndica le, ou à défaut, des travailleurs. 

V. Controle de I'applicat ion et moyens de recaurs et de 
réparation (artiele 10 de la canvention) 

L'a rticle 10 énonce une série de méca nismes que 
doivent prévoir les Etats en vue d'assurer une protection 
effective des personnes qui s'estiment victimes, à savoir: 

1) La garantie d'un accès aisé à des moyens de 
recours et de réparation appropriés et efficaces 
ainsi qu'à des mécanismes et procédures de 
signa lement et de règlement des différends, qui 
soient sûrs, équitables et efficaces, tels que: 

des procédures de plainte et d'enquêt e 
et, s' il y a tieu, des mécanismes de règlement 
des différends au niveau du lieu de trava il; 

des mécanismes de règlement des 
différends extérieurs au lieu de travaiI; 

des tribunaux et autres juridictions; 

des mesures de protection des 
plaignants, des victimes, des t émoins et des 
lanceurs d'alerte contre la victim isation et les 
représa illes; 

des mesures d'ass istan ce juridique, 
so ciale, médica le ou administrative pour les 
plaignants et les victimes. 

L'adverbe 'notamment' avant été remplacé au cours des 
travaux par I'adverbe 'te Is que', il faut tout d'abord 
insister sur Ie fait que la liste des moyens de recaurs est 
exemplative (Conférence internationa le du trava il, 
compte-rendu 7 B, point 792 et suivants). Les moyens de 
recours des personnes qui s'estiment victimes peuvent 
dès lors être différents. Dans cette mesure, cette liste est 
rencantrée par la législation beige pour I'ensemble des 
points. 

preventie maat rege len bijsturen en aanpassen op grond 
van de resultaten van de risicaanalyse. 

De raadpleging van de we rknemers en va n hun 
afvaardiging bij de aanneming en implementatie van 
het preventiebeleid gebeurt via het Comité voor 
preventie en bescherming op het werk, de 
vakbondsafvaardiging, of bij ontstentenis, de 
werknemers. 

V. Handhaving en rechtsmiddelen (artikel 10 va n het 
verdrag) 

Artikel 10 somt een reeks mechanismen op die de 
Lidstaten moeten invoere n om een effectieve 
bescherming te waa rborgen van de personen die het 
slachtoffer menen te zijn, namelijk: 

1) Zorgen voor gemakkelijke toegang tot 
passende en doe ltreffende rechtsmiddelen en 
vei lige, eerl ijke en doeltreffende mechanismen en 
procedures voor rapportage en 
geschillenbeslechting, zoa ls: 

klachten- en onderzoeksprocedures en, in 
voorkomend geval, mechanismen voor 
geschi llenbeslechting op de we rkplek; 

- mechanismen voor geschillenbeslechting 
buiten de we rkplek; 

- hoven of rechtbanken; 

- maatregelen ter bescherming van de 
klagers, de slachtoffers, de getuigen en de 
klokken luiders tegen represa illes ol 
vergeldingsacties; 

maatregelen in za ke juridische, socia le, 
medische ol admin istratieve steun voor de 
klagers en de slachtoffers; 

Het bijwoord "onder meer" we rd tijdens de 
werkzaamheden vervangen door het bijwoord 
"zoa ls" en daarom moet beklemtoond worden dat 
de lijst van rechtsmiddelen exemplatief is 
(Intern ationale Arbeidsconlerentie, ve rslag 7 B, 
punt 792 en volgende). De rechtsmiddelen van de 
personen die het slachtoffer menen te zijn kunnen 
bijgevolg verschillend zijn. Voor de meeste punten 



En Belgique chaque entreprise doit disposer d'une 
procédllre interne spécifique qui est access ible aux 
travai lleurs qui estiment subir un dommage découlant 
des risques psychosoc iaux au trava il, dont la vio lence, Ie 
harcèlement moral ou sexuel. 

Cette procédure contient deux types d'interventions : 

I'intervention psychosocia le informelle 
conciliatoire et confidentielle. Le travai lleur 
peut introduire auprès de la pe rsonne de 
confiance ou du conseilier en prévention 
spécia lisé dans les aspects psychosociaux une 
demande d' intervention psychosociale 
informelle. Cette intervent ion consiste à 
rechercher une so lution de manière 
informelle au moyen d'ent retiens, 
d' interventions auprès d'une autre personne 
de I'entreprise ou d'une conci liation entre les 
personnes impliquées. Si cette phase ne 
don ne pas de résultat, Ie trava illeur peut 
encore introduire une demande 
d' intervention psychosociale form elle pour 
fa its de violence ou de harcèlement moral ou 
sexue l au travail. 

I'intervention psychosociale formelle. 
Le travailleur peut décider de faire appel 
directement à la voie forme lle après avoi r 
reçu I'information sur les différentes 
procéd ures existantes ou I'uti liser suite à 
I'échec de la procédure informelle. La 
de mande d'intervention psychosociale 
forme lle pour faits de vio lence ou de 
harcè lement mora l ou sexuel au travail est 
introdu ite auprès du conseiller en prévention 
spécia lisé dans les aspects psychosociaux qui 
va procéder à une analyse de la situation. Elle 
consiste à demander à I'employeur de 
prendre les mesures collectives et 
individuelles appropriées su ite à I'ana lyse de 
la situation de travail et aux propositions de 
mesures, faites par Ie conseil ler en prévention 
et mentionnées dans un avis. Ava nt de rendre 
son avis Ie conseiller en prévention pro pose 

wordt door de Be lgische wetgeving 
tegemoetgekomen aan deze lijst. 

In België moeten 
specifieke interne 
toegankelij k is voor 
schade te lijden 

alle ondernemingen een 
procedure hebben die 

de werknemers die menen 
die voortvloe it uit de 

psychosociale risico 's op het werk, waa rond er 
geweld, peste rijen of ongewenst seksuee l gedrag. 

Deze procedure omvat twee types interventies: 

de informele psychosocia le verzoenings- en 
vertrouwelijke interventie. De werknemer 
kan bij de vertrouwenspersoon of bij de 
preventieadviseur gespecia lisee rd in de 
psychosociale aspecten een verzoek voor 
informele psychosociale interventie 
ind ienen. Deze interventie bestaat in het op 
informe le w ijze zoeken naar een op lossing 
door middel van gesprekken, interventies bij 
een andere persoon in de onderneming of in 
een verzoening tussen de betrokken 
personen. Als deze fase geen resultaat 
oplevert, kan de werknemer nog een verzoek 
voor formele psychosociale interventie 
ind ienen voor fei ten van geweld, pesterijen 
of ongewenst seksueel gedrag op het werk. 

de formele psychosociale interventie. De 
werknemer kan besluiten om rechtstreeks 
gebruik te maken van de formele procedure 
nadat hij de informatie heeft gekregen over 
de versch illende bestaande procedures of 
nadat de informe le procedure niets heeft 
opgeleverd . Het ve rzoek tot formele 
psychosocia le interventie voor feiten van 
geweld, pesterijen of ongewenst seksuee l 
gedrag wo rdt inged iend bij de 
preventieadviseur gespecialiseerd in de 
psychosocia le aspecten die de situatie zal 
analyse ren . Die analyse bestaat erin om de 
werkgever te vragen om gepaste co llectieve 
en individuele maatregelen te treffen op 
grond van de ana lyse van de werksituatie en 
van de maatrege len die de 
prevent ieadvisellr voorste lt en formuleert in 
een advies. Wanneer de ernst van de feiten 
het ve reist, moet de preventieadvisell r 



des mesures conservatoires à I'employeur si 
la gravité des fa its Ie requiert. 

Cette procédure interne qui doit être décrite dans Ie 
règlement de trava il de I'entreprise est accessible aux 
trava illeurs et pe rsonnes assim ilées . 

Si malgré I'utilisation de cette procéd ure interne, la 
situation problématique persiste, Ie trava illeur peut fa ire 
appe l à l'inspect ion du contro le du bien-être ou faire 
appe l aux instanees judiciaires. 

L'inspection utilisera ses pouvoirs (avert issement, mise 

en demeure, injonctian de mesures ... ) pour que des 
mesures appropriées puissent être pri ses, si nécessa ire. 

En cas d'échec des démarches de I'inspection, ce lle-ci 
pourra dresser un procès-verba l qui sera transmis à 
I'aud iteur du travail. L'auditorat du trava il jugera de la 
nécessité ou non d'engager des poursuites pénales. 

Enfin Ie trava illeur qui estime être I'objet d'harcèlement 
moral ou sexuel ou de violen ce su r Ie lieu de trava il, 
peut, après les étapes internes ou directement, 
introduire une action en justice auprès du t ribunal du 
t rava il. Ce dernier pourra octroyer des dommages et 
intérêts aux vict imes, ardonner la cessation des faits à 
son auteur et imposer des mesures à I'employeur. Ces 
procédures sont éga lement access ibles aux employeurs 
ou tiers (indépendant, chercheur d'emploi, candidat à 
un emploi ... ) qui s'estiment victimes de comportements 
abusifs de la part de trava illeu rs. 

Toutefo is, si Ie travailleur intente une action 
directement devant les juridictions du travai l sans passer 
par la procédure interne, Ie t ribuna l peut ordonner au 
trava ill eur de passe r pa r cette procédure et suspendre la 
procédure judiciaire en attendant les résultats de la 
procédure interne. 

bewarende maatrege len voorste llen aan de 
werkgever alvorens hem zijn advies te 
bezorgen. 

Deze interne procedure moet beschreven worden 
in het arbeidsreglement va n de onderneming en 
toegankelijk zijn voor de werknemers en 
ge lij kgestelde personen. 

Wanneer de problematische situat ie aanhoudt 
ondanks het gebru ik va n de interne procedure, 
kan de werknemer een beroep doen op de 
inspectie van het toezicht op het we lzijn op het 
werk of op de gerechtelij ke instanties. 

De inspectie za l haa r bevoegdheden aa nwenden 
(waarschuwing, ingebrekestelling, opleggen van 
maatrege len) opdat indien nod ig gepaste 
maatrege len kunnen worden genomen. 

Wanneer de aanpak van de inspectie mislukt, kan 
zij een proces-verbaa l opmaken dat aan de 
arbeidsauditeur za l worden bezorgd . Het 
arbeidsauditoraat za l oordelen of het al dan niet 
nodig is om strafrechte lijke vervolgingen in te 
stellen. 

Tenslotte kan de we rkn emer die meent het 
voorwerp te zijn va n geweld, pesterijen of 
ongewenst seksueel gedrag op de arbe idsplaats, 
na de interne stappen of rechtstreeks, een 
rechtsvordering inste llen bij de arbeidsrechtbank. 
Die laatste kan aa n de slachtoffers een 
schadevergoed ing toekennen, de pleger van de 
feiten beve len om die stop te zetten en 
maatregelen aan de werkgever opleggen. Deze 
procedures zijn ook toegankelijk voor werkgevers 
of derden (ze lfstand ige, werkzoekende, 
so ll icitanten, ... ) die menen het slachtoffer te zijn 
van onrechtmat ig gedrag vanwege we rknemers. 

Wan neer de werknemer echter zinnens is om 
rechtstreeks een vordering in te ste llen bij de 
arbeidsrechtbanken zonder gebruik te maken va n 
de interne procedure, kan de rechtbank de 
werkgever opdragen om deze procedure te 
doorlopen en de gerechte lijke procedure 
opschorten in afwachting van de resultaten van de 
interne procedure. 



Par aill eurs, la personne qui s'estime vict ime de 

comportements abusi fs discriminatoires peut 
éga lement s'adresser à !'Institut pour I'égal ité des 
femmes et des hom mes (IEFH) et à Unia pour la 
recherche d'une so lution sur Ie lieu de trava il avec 
I 'emp loyeur~ même concomitamment à la procédure 

interne- ou pour agir en justice. 

La possibi lité de faire appel à un médiateur agréé est 
également suggérée dans la loi. 

Un mécan isme spécifique de protection contre les 
représa illes est prévu par la législation pour Ie trava illeur 
qui a introduit une demande d' intervention 
psychosociale forme lle, une plainte auprès des instanees 
judicia ires (inspection, police, aud itorat, juge 
d'instruction) après avo ir te nté la procédure interne, 
une action en justice pour faire valoir ses droits ou qui a 
déposé un témoignage (di rect) au cours de la procédure 
interne ou un témoignage en justice. 

Ai nsi, pour éviter que Ie travailleur qu i s'estime victim e 

d'un comportement abusif au travail n'ose pas exposer 
la situation en raison d'une crainte de représa illes au 
niveau professionnel, Ie législateur a prévu que 
I'employeur ne puisse pas mettre f in à la relation de 
travaiI, sauf pour des motifs étrangers à la demande, la 
plainte, I'action en justice ou Ie témoignage. 11 ne peut 
pas non plus prendre de mesures préjud iciab les sauf si 
elles ont pour objectif de mettre fin aux faits et 
présentent un ca ractère proportionn el et raisonnable. 

Les lois de lutte contre les discri min ations prévo ient 
également la possibilité pour les vict imes de demander 
auprès des tr ibunaux I'octroi des dommages et 
intérêts, la cessation des faits et développent éga lement 
un mécanisme de protection contre les représa illes. 

Les autres mesures d'assistance sont communes à ce lles 
de toutes victimes d'infractio ns péna les. 

2) La protection de la vie privée des personnes 
co ncernées et la confidentialité, dans la mesure du 
possible et se Ion qu' il convient, en veillant à ce que 

Bovend ien kan de persoon die meent het 
slachtoffer te zijn van onrechtmatig discriminatoi r 
gedrag zich ook we nden tot het Instituut voor de 
gelijkheid van vrouwen en mannen (I GVM) en tot 
Unia om met de we rkgever zelf een oplossing te 
zoeken op de arbeidsplaats, - zelfs naast de interne 
procedure - of om in rechte op te treden. 

De wet voorziet ook in de mogelijkheid om een 
beroep te doen op een erkend bemidde laar. 

De wetgeving voo rziet in een specifiek 
beschermingsmechanisme tegen represailles ten 
aanzien va n de werknemer die een ve rzoek tot 
formele psychosocia le interventie heeft 
inged iend, een klacht bij de gerechte lij ke 
instanties (inspectie, po litie, auditoraat, 

onderzoeksrechter) heeft inged iend na de interne 
procedure te hebben gebru ikt een 
rechtsvordering indient om zijn rechten te doen 
ge lden of die een (directe) getuigenverklari ng 
heeft inged iend tijdens de interne procedure of 
een getuigenve rklaring in rechte. 

Zo heeft de wetgeve r, om te voorkomen dat de 
werknemer die meent het slachtoffer te zijn van 
onrechtmatig gedrag op het we rk zich niet durft 
bloot te stellen aan de si tuatie uit vrees voor 
represa illes op professioneel niveau, bepaald dat 
de werkgever de arbeids relatie niet mag 
ve rbreken, behalve om redenen die geen verband 
houden met het verzoek, de klacht, de 
rechtsvo rdering of de getu igen is. Hij mag ook geen 
nade lige maatrege len treffen, behalve als die 
bedoeld zijn om een einde aan de feiten te maken 
en in verhouding en redelijk zijn. 

De antidiscriminatiewetten voorzien ook in de 
mogelijkheid voor de slachtoffers om bij de 
rechtbanken een schadevergoed ing te vragen of 
de stopzetting va n de feiten en werken ook een 
mechanisme uit voor bescherming tegen 
represa illes. 

De andere rechtsmiddelen stemmen overeen met 
die van alle slachtoffers va n st rafrechtel ijke 
misdrijven. 

2) Desgeva llend de persoonlijke levenssfeer van 
de betrokkenen en de vertrouwelijkheid zovee l 



les exigences en la matière ne soient pas appliquées 
abusivement. 

En Belgique, tant la personne de confiance que Ie 
conseilier en prévention aspects psychosociaux sant 
t enus au secret professionnel visé à I'artiele 458 du code 
pénal. lis n'agissent que sur mandat du trava illeur qui 
s'estime victim e, comme ('est Ie cas pour les 
intervenants de l' lnstitut pour l'Egali té des femmes et 
des hommes et d'Un ia. 

3) La fi xation de sanctions, s' il y a lieu. 

La légis lation beige contient différentes sanctions 
péna les : 

» Le Code pénal social 

Les infractions aux dispositions de la loi du 4 août 1996 
relative au bien-être des travailleurs lors de I'exécution 
de leur travail et du code du bien-être au travail sant 
constatées et sanctionnées conformément au Code 
pénal social. 

Les art ieles 119 à 122 du Code pénal social érigent en 
infraction et déterminent les sa nct ions app licables pour 
les actes de violence ou d'harcèlement moral ou sexuel 
au travail et Ie non-respect par I'employeur des 
obligations qui découlent de la loi relative au bien-être 
et de son code. 

Les compartements abusifs subis par des travailleurs de 
la part de tiers qui entrent en contact avec les 
travailleurs lors de I'exécution de leur travail sant visés 
par Ie code pénal social. Par contre si les tiers, tels que 
les chercheurs d'emp loi, les cand idats à un emploi, les 
travailleurs licenciés et les indépendants subissent un 
comportement abusif de la part d'un trava illeur, 
I' infraction relèvera du code pénal. 

» Le Code pénal 

Le Code pénal prévoit I' infraction spécifique de 
harcèlement dans son artiele 442bis mais éga lement les 
infractions d'homicides, d'attentat à la pudeur, de coups 
et blessures, de traitement inhumain ou dégradant, de 

mogelij k beschermen en ervoor zorgen dat er geen 
misbruik wordt gemaakt van de vereisten; 

In België zijn zowe l de ve rtrouwenspersoon als de 
preventieadviseur psychosociale aspecten 
gebonden door het beroepsgeheim bedoeld in 
artikel 458 van het strafwetboek. Zij handelen 
uitsluitend in opdracht van de werknemer die zich 
slachtoffer acht zoa ls dat ook het geva l is voor de 
medewerkers van het Instituut voor de gelijkheid 
va n vrouwen en mannen en va n Unia. 

3) Desgeva llend sancties voo rzien. 

De Belgische wetgeving omvat versch illende 
strafrechtelijke sancties: 

» Het Sociaa l Strafwetboek 

De inbreuken op de bepalingen va n de wet van 
4 augustus 1996 betreffende het welzijn van de 
werknemers bij de uitvoering van hun werk 
worden vastgesteld en bestraft 
overeenkomstig het Sociaa l Strafwetboek. 

De artikelen 119 tot 122 van het Sociaal 
Strafwetboek merken strafbare feiten aan en 
stellen de sancties vast die va n toepassing zijn 
op handeli ngen van geweld, pesterijen of 
ongewenst seksueel gedrag op het werk en op 
de niet-naleving door de werkgever van de 
ve rplichtingen die voortvloeien uit de 
we lzijnswet en de welzijnscodex. 

Het Sociaal Strafwetboek ge ldt voor 
onrechtmatig gedrag vanwege derden 
ondergaan door de werkneme rs die in contact 
treden met de we rknemers bij de uitvoering 
van hun werk. Als daarentegen derden, zoals 
we rkzoekenden, sollicitanten, werknemers va n 
wie de arbeidsovereenkomst is beëindigd en 
zelfstandigen onrechtmatig gedrag 
ondervinden va nwege een werknemer, va lt de 
inbreuk onder het strafwetboek. 

» Het strafwetboek 

Het strafwetboek behandelt het specifieke 
misdrijf belaging in artikel 442bis maar 
eveneens de misdrijven doodslag, aanranding 
va n de eerbaarheid, slagen en ve rwond ingen, 



calomnie et de diffamation qui sont sanctionn ées 
indépendamment du lieu oû elles ont été commises. 

Certain es de ces infractions prévoient un 

alourdissement des peines quand les faits sont liés à un 
critère de discrimination (circonstances aggrava ntes). 

~ L'art iele 25 de loi du 30 juillet 1981 tendant à 
réprimer ce rtains actes inspirés par Ie racisme ou la 

xé nophobie punit quiconque, dans Ie domaine des 
relations de travail, commet une discriminatioll, et done 

un comportement abusif discriminatoire, à I'éga rd d'une 
personne fondée sur la nationalité, une prétendue race, 
la couleur de pea u, Itascend ance ou I'origine nationale 

ou ethnique. 

Cet artiele pourra être appliqué pour les faits commis vis­
à-vis par exemple des candidats à un emploi, un 
indépendant, un travailleur licencié. 

~ La loi du 22 mai 2014 tendant à lutter contre Ie 
sexisme dans I'espace public et modifiant la loi du 10 mai 
2007 tendant à lutter contre la discrimination entre les 
femmes et les hom mes afin de pénalise r I'acte de 
discrimination. 

L'objectif de cette loi est de renforcer I'arsenal juridique 
existant en développant les instruments de lutte contre 
les phénomènes sexistes. 

Le sexisme a été défini par la lai comme étant « tout 
ges te ou comportement qui, dans les circonstances 
visées à I'article 444 du Code pénal, a manifestement 
pour objet d'exprimer un mépris à I'égard d'une 
personne, en raison de son appartenanee sexuelle, ou de 
la considérer, pour la même raison, camme inférieure ou 
camme réduite essentiellement à sa dimension sexuelle 
et qui entraÎne une atteinte grave à sa dignité ». 

Outre la définition du sexisme, la loi tend à sanctionner 

ce compa rtement par une pein e diamende et/ou 

d'e mprisonn ement. 

onmenselijke of ve rnederende behandeling, 
laster en eerroof die onafhankelijk va n de 
plaats waar zij werden begaan worden 
gesanct ioneerd . 

Voor sommige van deze misd rijven wordt 

voorzien in een verzwa ring van de straffen 

wanneer de feiten ve rband houden met een 
discrimin atiecriterium 

opstandigheden) . 
(verzwarende 

~ Artike l 25 van de wet van 30 juli 1981 tot 
bestraffing van bepaa lde door racisme of 
xe nofobie ingegeven daden bestrah hij, die op 
het vlak van de arbeidsbetrekkingen, een 
persoon discrimineert, en dus disc rimin atoir 

onrechtmatig gedrag pleegt op grond van 
nat ionaliteit, zogenaamd ras, huidskleur, 
afkomst of nat ionale of etnische afst amming. 

Dit artikel ka n worden toegepast voor feiten 
ten aanzien van bijvoorbee ld sollicitanten, 
zelfstandigen, werkn emers van wie de 
arbeidsovereenkomst is beëindigd. 

~ De wet van 22 mei 2014 ter bestrijding van 
seksisme in de openbare ruimte en tot 
aanpassing van de wet van 10 mei 2007 ter 
bestrijding van discriminatie tussen vrouwen 

en mannen teneinde de daad van discriminatie 
t e bestraffen. 

De wet heeh als doelst elling om het best aande 
juridische arsenaal te versterken door het 
ontw ikkelen van instrumenten t er bestrijding 
van de seksistische fenomenen. 

De wet definiee rt seksisme als "elk gebaar of 
handeling die, in de in artikel 444 van het 
Strafwetboek bedoelde omstandigheden, 
klaarblijkelijk bedoeld is om minachting uit te 
drukken jegens een persoon wegens zijn 
ges lacht, of deze, om dezelfde reden, als 
minderwaardig te beschouwen of te reduceren 
tot diens geslachtelijke dimensie en die een 
ernstige aantasting van de waardigheid van 
deze persoon ten gevolge heeft". >>. 

Naast het definiëren van de term seksisme, 
doelt de wet op het bestraffen va n dit gedrag 
door een geldboete en/of gevangenisstraf. 



4) L'accès effectif à des mécanismes de plainte et 
de règlement des différends, à un soutien, à des 
se rvices et à des moyens de re cours et de 
réparation tenant compte des considérations de 
genre, sûrs et efficaces pour les vict imes de violence 
et de harcè lement fondés sur Ie genre dans Ie 
monde du t rava i\. 

Les vict imes de comportements de violen ce et de 
harcè lement fondés sur Ie genre et de harcèlement 
sexuel peuve nt faire appel aux mêmes moyens d'action 

que ceux décrits au point 1 de I'article 10. 

En outre, I'Institut pour I'égalité des femmes et des 
hom mes est habilité à aider, dans les limites de son 
objet, toute personne soll icitant une consultation sur 
I'étendue de ses droits et obl igations. eette aide permet 
à son/sa bénéficiaire d'obtenir des informations et des 
conse ils sur les moyens de faire va loir ses droits. 
L'lnstitut est éga lement habilité à agir en justice dans les 
Iitiges auxquels pourrait donner lieu I'applica tion de la 
loi du 10 mai 2007 tendant à lutter contre la 
discrimination entre les femmes et les hom mes, du 
chapitre Vbis de la loi du 4 août 1996 relative au bien­
être des trava illeurs lors de I'exécution de leur travaH et 
des lois pénales et autres lois qui ont spécifiquement 
pour objet la garantie de I'égalité des femmes et des 
hommes. 

5) La reconnaissance des effets de la violence 
domestique et, dans la mesure ou ce la est 

raisonnable et pratiquement réa lisa ble, 
I'atténuation de son impact dans Ie monde du 
trava i\. 

L' lnstitut a mené en 2017 une enquête nationale avec 
ce rtains partenaires sur \'impact de la violence entre 
partena ires sur Ie trava iI, les travaHleurs et les lieux de 
travail en Be lgique. Les résultats confirment une fois 
encore les chiffres nairs en matière de violence entre 

partenaires en Belgique. Environ 28 % des répondan ts 
ont indiqué avoir ét é confrontés à de la vio lence entre 
partenaires au cours de leur vie . Cette enquête a aU5s i 
révé lé que pour 72,9 % des victimes, les violences su bies 
ont eu un impact sur leur vie professionnelle. En outre, 

58 % des vict imes rapportent que la vio lence s'est 

4) Ervoor zorgen dat de slachtoffers van 
gendergerelateerd geweld en intimidat ie in de 
were ld van werk daadwerkelijk toegang hebben 
tot genderbewust e, ve ilige en doeltreffende 
klachten- en geschillenbeslechtingsmechanismen, 
ondersteuning, diensten en rechtsmiddelen; 

De slachtoffers van gendergerelateerd geweld en 
intimidatie en va n ongewenst seksuee l gedrag 
kunnen een beroep doen op dezelfde 
actiemiddelen als die welke beschreven zijn in 
punt 1 van artikel 10. 

Daarnaast is het Insti tuut voor de gelijkheid van 
vrouwen en mannen ertoe gemachtigd om, binnen 

de perken van zijn doel, hulp te verlenen aan 
iede reen die om raad vraagt in ve rband met de 
omvang van zijn rechten en ve rplichtingen. Die 
hulp laat toe aan de bet rokkene om inlichtingen en 
raadgevingen over de middelen die hij/z ij kan 
aanwenden om zijn/haar rechten te doen ge lden, 
te verkrijgen. Het Instituut is ook bevoegd om in 
rechte op te treden in de rechtsgeschillen waartoe 
de toepassing van de wet van 10 mei 2007 ter 
bestrijding van discriminatie tusse n vrouwen en 

mannen, van het hoofdstuk Vbis van de wet van 4 
augustus 1996 betreffende het welzijn van de 
werknemers bij de uitvoering van hun werken en 
va n de strafwetten en andere wetten die specifiek 
tot doel hebben de gelijkheid van vrouwen en 
mannen te waarborgen, aa nleiding ka n geven. 

5) De gevolgen va n huise lijk geweld erkennen en, 
voor zover dit redelijkerw ijs moge lijk is, de 
gevo lgen ervan voor de wereld van we rk te 
beperken; 

In 2017 heeft het Instituut met bepaa lde partners 
een nationale enquête gevoerd over de impact van 
partnergeweld op het werk, de werknemers en de 
werkplaatsen in België. De resu ltaten bevestigen 
nogmaals de slechte cijfers op het gebied van 
partnergeweld in België. Zowat 28% van de 
respondenten hebben aangegeven dat ze tijdens 
hun leven al geconfronteerd we rden met 
partnergeweld . Uit deze enquête is ook gebleken 
dat voor 72,9% van de slachtoffers, het geweld dat 
ze ondergaan hebben een impact op hun 



produite sur Ie lieu de trava il ou à proximité. Enfi n, les 
résultats montrent que la violence entre partenaires 
peut auss i avoir des conséquences pour les employeurs. 

L'aptitude au travail d'une victime de violence 
domestique peut diminuer (à cause d' une baisse de 
concentration, d'attention, de fatigue, de nervosité, 
d'une prise médicamenteuse ... ). Ce qui peut avoir des 
conséquences directes sur la sécurité du trava illeu r (et 
des autres trava illeurs) en fonction du poste occupé par 
cette perso nne. En outre la violence peut avoir un 
impact sur les co ll ègues: créer du stress ou de 
nnquiétude pour la sécurité de la vict ime ou être souree 
de conflit et de tensions entre la victime et ses collègues, 
entre autres, vu I'augmentation de la charge de travail 
des collègues crée par I'absentéisme de la vict ime. 

Les absences, les interruptions et Ie stress causés par la 
violen ce entre partenaires entraÎnent une perte de 

production importante qui serait estimée à 288 millions 
d'euros par an . 

L'lnstitut a élaboré un manuel pour les entreprises en 
collaboration avec Pour La Solidarité et dans Ie cadre du 
projet CEASE. Le projet CEASE vise à construire un réseau 
européen d'entreprises, associations et structures 
publiques engagées volontairement afin de prévenir et 
lutter contre la violence entre partenaires. 

Le manuel offre des conse ils concrets au monde des 
entreprises dans Ie cadre de la mise en ceuvre de I'artide 
17 de la Convent ion d'lstanbul, de I'artide 10 f de la 
convention 190 et de I'article 18 de sa recommandation, 
et ce dans Ie cad re des mesures juridiques et autres 
existantes en Belgique. 

Le guide pratique précité, intitulé « Même au trava il, ne 
détournez pas Ie regard», don ne des consei ls aux 
employeurs et présente des bonnes pratiques selon les 
trois axes suivants : 

beroeps leven had. Bovendien verk laren 58% van 
de slachtoffers dat het geweld plaatsvond op de 
werkplaats of in hun onmiddellij ke omgeving. 
Tenslotte tonen de resultaten aan dat 
partnergeweld ook gevo lgen kan hebben voor de 
werkgeve rs. 

De arbeidsgeschiktheid va n een slachtoffer van 
huise lijk geweld kan afnemen (omwille va n 
ve rminderde concentratie, aandacht, 
ve rmoeidheid, nervositei t, het nemen va n 

geneesmiddelen). Dit kan directe gevo lgen hebben 
voor de veiligheid va n de werknemer (en van de 
andere werknemers) afhankelijk van op welke post 
de persoon in kwestie werkt. Bovendien kan het 
gewe ld een impact hebben op de collega 's: 
ontstaan va n stress of onzekerheid over de 
veiligheid va n het slachtoffer of de aan leiding zijn 
voor een conflict en spanningen tussen het 
slachtoffer en zijn collega's, onder andere door de 
toename van de werkbelasting van de collega's die 
wo rdt veroorzaakt door de afwezigheid van het 
slachtoffer. 

Afwezigheden, onderbrekingen en stress 
veroorzaakt door partnergeweld leiden tot een 
aanzien lijk productieve rlies dat op 288 miljoen 
euro per jaar wordt geschat. 

Het Instituut heeft een gids uitgewerkt voor de 
ondernemingen in sa menwerking met Pour la 
Solidarité en in het kader van het CEASE project. 
Het CEASE project wil een Europees netwerk 
creëren van ondernemingen, verenigingen en 
overheidsstructuren die zich vrijwi ll ig engageren 
voor de preventie en de bestrijding van 
partnergeweld. 

De gids heeft de bedrijfswereld concreet advies in 
het kader van de implementatie van artikel 17 va n 
het Verdrag van Istanboel, van artikel 10 (f) van 
ve rdrag nr. 190 en va n art ikel 18 va n zijn 
aanbeve ling en dit in de context van de bestaande 
rechts- en andere maatregelen in Be lgië . 

De praktische gids getite ld "Wend uw blik niet 
aLook niet op het we rk. Handel!", geeft de 
werkgevers adviezen en re ikt goede praktijken aan 
op grond van de volgende drie aandachtspu nten: 



Favo riser un environnement bienve illant et à 
I'écoute, 

Accue illir la parole et orienter, 

Soutenir un.e employé.e au quotidien. 

6) La garantie que tout travai lleur a Ie dro it de se 
retirer d'une situation de travail dont iI a des motifs 
raisonnables de penser qu'elle présente un danger 
imminent et grave pour sa vie, sa santé ou sa 
sécurité, en raison de violence et de harcèlement, 
sans subir de représa illes ni autres conséq uences 

indues, et Ie devoir d'en informer la direction. 

11 s'agit d' un principe contenu dans la directive 
89/391/CEE du Conseil, du 12 juin 1989, conce rnant la 
mise en ceuvre de mesures visa nt à promouvoir 
I'amélioration de la sécurité et de la santé des 
trava illeurs au trava il. Ce principe est mis en oeuvre dans 
les artieles 1. 2-25 et 26 du Code du bien-être au trava il 
que I'employeur peut concrétiser dans ses procédures 
internes re latives aux comportements abusifs. 

Les artieles 1. 2-25 et 26 du Code du bien-être au travail 
précisent que I'employeur doit faire en so rte que tout 
trava illeur, en cas de danger grave et imméd iat pour sa 
propre sécurité ou celle d'autres personn es, puisse, en 

cas d'impossibilité de contacter Ie membre compétent 
de la ligne hiérarchique ou Ie service interne et en tenant 
co mpte de ses conna issances et moyens techniques, 
prendre les mesures appropriées pour éviter les 
conséquences d'un tel danger. Son action ne peut 
entraÎn er pour lui aucun préjudice, à moins qu'iI n'ait agi 
de manière inco nsidérée ou qu'il n'ait commis une faute 

lourde. 

Un travailleur qui, en cas de danger grave et imméd iat et 
qui ne peut être évité, s'éloigne de son poste de t rava il 
ou d'une zone dangereuse ne peut en su bir aucu n 

préjudice et doit être protégé contre toutes 
conséquences dommageables et injustifiées. 11 doit en 
informer immédiatement Ie membre compétent de la 
ligne hiérarchique et Ie serv ice interne. 

een vriendelijke omgeving creëren en een 

luisterend oor bieden, 

een luisterend oor aanbieden en adequaat 
doorve rwijzen, 

de we rkn emer (m/v) in het dagelijkse leven 
ondersteunen. 

6) Waarborgen dat werknemers het recht hebben 
zich terug te trel<ken uit een werks ituatie waarva n 
zij rede lijkerwijs kunn en aannemen dat deze een 
onmiddellijk en ernstig gevaar voor hun leven, 
gezondheid of veiligheid vo rmt als gevolg van 
geweld en int imidatie, zonder dat dit re presa illes 
of andere ongepaste gevo lgen heeft, en dat zij 
verplicht zijn de directie te informeren. 

Het gaat over een principe dat opgenomen is in de 
richtlijn 89/391/EEG van de Raad van 12 juni 1989 
betreffende de tenuitvoerlegging van de 
maatregelen ter verbetering van de ve iligheid en 
de gezondheid van de werknemers op het werk. 
Dit principe wordt ten uitvoer gelegd in de 
artikelen 1. 2-25 en 26 van de Codex welzijn op het 
we rk dat de werkgever concrete vo rm kan geven 
in zijn interne procedures in verband met 
onrechtmatig gedrag. 

De artikelen 1.2-25 en 26 van de Codex we lzijn op 
het we rk bepalen dat de werkgever ervoor moet 
zorgen dat elke we rknemer, wanneer een ernstig 
en onmiddellijk gevaar voor zijn eigen ve iligheid of 
die van anderen dreigt en het onmogelijk is 
contact op te nemen met het bevoegde lid van de 
hiërarchische lijn of de intern e dienst en rekening 
houdend met zijn techn ische kennis en middelen, 
de nod ige passende maatrege len kan nemen om 
de gevo lgen van een dergel ijk gevaa r te 
voo rkomen. Zijn optreden mag dan voo r hem geen 
enke l nadeel met zich brengen, tenzij hij 
ondoordacht heeft gehandeld of een zwa re fout 
heeft begaan. 

Een werknemer die, in geva l van een niet te 
ve rmijden, ernst ig en onmiddell ijk gevaar, zijn 
werk post of een gevaarlijke zone verlaat, mag daa r 
geen nadee l va n ondervi nden en moet worden 
beschermd tegen alle ongerechtvaardigde 
nadelige gevolgen daarvan. Hij ste lt het bevoegde 
lid van de hiërarch ische lijn en de intern e dienst 
hiervan onmiddellijk in kennis. 



Est visée en I'espèce la situation très spécifique ou Ie 
comportement de violence ou de harcèlement mora l , 
au vu de sa gravité pour I' intégrité phvsique, ne permet 
pas, en I'espèce, au travailleur de continuer à réa llser ses 
taches. Cela visera surtollt des situations de vio lence 
phvsique mais il est tout à fait imaginable qu'une des 
conduites constitutives de harcè lement mora l soit à ce 
point abusive qu'elle aboutisse à la nécess ité de se 
retirer temporairement du poste de travail. 

En outre, I'article 27 de la loi du 3 juillet 1978 sur les 
contrats de travai l permet Ie maintien de la 
rémunération du travailleur qu i ne peut poursuivre Ie 
travail auquel il est occupé pour une cause 
indépendante de sa volonté. 

L'a rticle 10 de la convention énonce éga lement 
I'ob ligation des Etats de prendre des mesures 
appropriées pour suivre et faire appliquer la législation 
nationale relative à la violen ce et au harcè lement dans 
Ie monde du trava il. L'Etat doit effectivement veil Ier à ce 
que I'inspection du travail et d'autres autorités 
compétentes, Ie cas échéant, soient habilitées à traiter 
la quest ion de la violence et du harcèlement dans Ie 
monde du trava il, notamment en ordonnant des 
mesures immédiatement exécutoires ou I'arrêt du 

trava illorsqu'il exist e un danger imminent pour la vie, la 
santé ou la sécurité, sous réserve de tout droit de 
recours judiciaire ou administratif qui pourrait être 
prévu par la législation. 

En Be lgique, les différents acteurs qui assurent Ie respect 
de la législation nationale relative à la violen ce et au 
harcèlement moral ou sexuel au travail so nt les 
suiva nts : 

» L'inspection du Contröle du bi en-être au t ravail 
(CBE) a pour mission de conse il ier les 
emploveurs en matière de bien-êt re et de 
contröler I'application de la réglementation sur 
Ie bien-être au travail (par Ie biais d'avis, 
d'avertissements, de mise en demeure). Se lan Ie 
Code péna l socia l, l'inspection du contröle du 
bien-être au travail dis pose du pouvoir 
d'enjoindre des mesures pour prévenir les 

Wordt hier bedoe ld de zee r specifieke situatie 
waarbij het gedrag op het gebied van geweld en 
pesterijen, gelet op de ernst ervan voor de fvsieke 
integriteit, de werl,nemer niet toelaat om zijn 
taken voort te blijven uitvoeren. Dit slaat voora l op 
situaties van fvsiek geweld maar het is zeer goed 
denkbaar dat een van de voornaamste 
gedragingen va n de pesterijen dermate overmat ig 
is dat het noodzakelijk wordt om zich tijdelijk van 
de arbeidsplaats te verwijderen. 

Bovendien bepaalt artikel 27 van de wet va n 3 ju li 
1978 betreffende de arbeidsovereenkomsten dat 
de werknemer het recht op zijn loon kan 
behouden als hij de arbeid waaraan hij bezig was 
niet kan voortzetten omwille va n een oorzaak die 

onafhankelij k is va n zijn wil. 

Artikel 10 van het ve rdrag ve rmeldt ook de verplichting 
voor de Lidstaten om passende maatregelen te nemen 
om toe te zien op de naleving van de nationa le wet- en 
rege lgeving inzake geweld en intimidatie in de were ld 
van werk en deze na leving af te dwingen. De Lidstaat 
moet erop toezien dat de arbeidsinspectie en 
desgeva llend andere relevante instant ies bevoegd zijn 
om geweld en intimidatie in de were ld van we rk aan te 
pakken, onder meer door het uitvaardigen van beve len 
die maatregelen met onmidde ll ijke uitvoerende 
werking vere isen , en van beve len om het werk te 
staken in geval van een dreigend gevaar voor het leven, 
de gezondheid of de ve iligheid, onder voorbehoud van 
enig recht om beroep in te stellen bij een gerechtelijke 
of administratieve instantie, dat bij wet ka n worden 
toegekend. 

In België moeten de volgende actoren waarborgen dat 
de nationale wetgeving betreffende geweld, pest erijen 
of ongewenst seksueel gedrag op de werkvloer wo rdt 
gevo lgd en deze doen toepassen: 

» De inspectie va n het Toezicht Welzijn op het 
werk (TWW) moet de werkgevers adviseren in 
verband met het welzij n en toezien op de 
toepassing van de rege lgeving over het welzijn 
op het werk (door middel van adviezen, 
waarschuwinge n, ingebrekestellingen) . 
Volgens het sociaa l strafwetboek beschikt zij 
over de bevoegdheid om maatrege len op te 
dragen om de bedreigingen voo r de 
gezondheid of de ve iligheid te voorkomen en 



menaces à la santé ou la sécurité et du pouvo ir 
d'ordonner la cessation du trava il. 

l> L' inspection du Contröle des lois socia les est 
I' inspection compétente pour contröler Ie 
respect de la législation fédérale de lutte contre 
les discriminations. Cornme ment ionné ci­
dessus, Ie harcèlement basé sur un critère de 
nationa lité, d'ascendance ou d'origin e nationale 
ou ethnique est sa nctionné péna lement. 

Un recou rs est léga lement institué co nt re les mesures 

prescrites par ces inspections. L'action est formée et 
instruite selon les fo rmes du réfé ré, auprès du président 
du tr ibuna l du travai l. 

Le président exerce un contröle : 

sur la légalité des mesures prises. Les mesures 
prises en méconnaissance des dispositions du 
Code pénal social sont nulles; 

sur I'opportunité de leu r maintien. 11 peut 
accorder une suppression tota le, partielIe ou 
cond it ionnelle des mesures. 

l> Les se rvices de po lice traitent éga lement les 
infractions de droit pénal commun. 

VI. Orientation. formation et sensibi lisation (artiele 11 de 
la convention) 

L'a rticle 11 ve ilIe à une sensibilisatio n accrue à ces 
questions. 

De façon plus spécifique, en matière de prévention, les 
États doivent assurer la sensibilisation des personnes 
concernées par ce type de comportement. lis doivent 
s'efforcer notamment de garantir que: 

- les politiques nationales pe rtinentes, comme celles 
relatives à la sécurité et à la santé au trava iI, à I'éga lité 
et à la non-discrimin ation et aux migrations traitent la 
question de la violence et du harcè lement dans Ie 
monde du trava iI ; 

over de bevoegdheid om de stopzetting van het 
werk te bevelen. 

l> De inspectie van de sociale wetten is bevoegd 
voor het toezicht op de naleving van de 
fede rale wetgeving ter bestrijding van 
discriminat ie. Zoa ls hoger aangegeven wordt 
int imidatie op basis va n een criterium inzake 
nationa li teit, afkomst of nationa le of etnische 
oorsprong strafrechte lij k gesanctioneerd. 

Een beroep kan wettelij k ingeste ld worden 
tegen de maatregelen voo rgeschreven door 
deze inspecteurs. De vorderi ng wordt gevormd 
en ingesteld vo lgens de vormen van het kort 
ged ing bij de voorzitte r van de 
arbeidsrechtbank. 

De voorz itter za l controleren: 

op de wette lijkheid van de maatrege len. 
De maatrege len genomen in st rijd met de 
bepa lingen van het Sociaal Strafwetboek 
zijn nietig; 

op de wenselijkheid van het behoud ervan. 
Hij kan een vo lledige, gedee ltelijke 
opheffing of een opheffing onder 
voorwaa rden toekennen. 

l> De po li t iediensten behandelen wat hen betreft 
eveneens de misdrijven van gemeen recht. 

VI. Begeleiding. opleiding en bewustmaking (artikel 11 
van het verdrag) 

Artikel 11 bepaalt dat er meer gesensibiliseerd moet 
worde n over deze thema's. 

Meer specifiek moeten de Lidst aten op het vlak van 
preventie zorgen voo r de bewustmaking van de 
personen die t e maken krijgen met dit soort 
gedragingen. Zij moeten zich onder meer inspannen om 
te waa rborgen dat: 

geweld en intimidatie in de we reld van werk 
wo rden aangepakt in het relevante nationale 
be leid, bijvoorbee ld het beleid in za ke 
veil igheid en gezondheid op het werk, inzake 



- des orientations, des formations, des resso urces ou 
d'autres outils conce rnant la vio lence et Ie harcè lement 
dans Ie monde du travail, V compris la violence et Ie 
harcèlement fondés sur Ie genre, so ient mis à la 
disposition des autorités compétentes, des emploveurs, 
des trava illeurs et de leurs organisations; 

- des initiatives soient prises sur Ie sujet, notamment des 

ca mpagnes de sensibilisation. 

Les États mem bres sont tenus de consu lter les 
partenaires socia ux sur ces questions. En Be lgique la 
Commiss ion permanente sensibilisation et 

communicat ion du Conseil supérieur pour la prévention 
et la protection du travail évalue les act ions en matière 
de communication co nce rnant Ie bien-être au travai l qui 
ont été menées à I' initiative du SPF Emploi, Trava il et 
eoncertat ion sociale ('ETCS') et peut fa ire des 
propositions relatives à la communication en matière de 
bien-être au travail en général et relatives au plan 
d'action rédigé par Ie SPF ETCS. 

En Belgique, depuis I'entrée en vigueur des dispositions 
relatives à la vio lence, au harcèlement mora l et au 
harcè lement sexuel au trava il dans la législation relative 
au bien-être au travail en 2002, Ie SPF ETes a développé 
de multiples actions de sensibilisation sur Ie sujet (spot 
tv-radio, journée d'études) auprès des responsables 
d'entrepri se et des représentants des travai lleurs, il a 
mis en ceuvre de nombreuses recherches scientifiques 
avant abouti à des outils et de nombreuses brochures à 
destination du public et a créé des réseaux de personnes 
de confiance et de conse illers en prévention spécialisés. 
ees informations sont disponibles su r les site généra l du 
SPF ETeS (https :Uemploi.belgique.be/fr/themes/bien­
et re-a u-trava il/ risques-psychosociaux-a u-travai I) et su r 
Ie site spécifique de Beswic- Centre de connaissance 
beige sur Ie bien-être au travail (www.beswic.be). 

L' lnstitut pour l'Ega lité des femmes et des hom mes met 
grat uitement à dispos it ion des citoyen-n e-s une grande 

gelijkheid en non-discriminatie en inzake 
migratie; 

begeleiding, midde len, opleiding of andere 
instrumenten met betrekking tot geweld en 
intimidatie in de were ld van werk, met inbegrip 
van gendergerelateerd geweld en intimidatie, 
ter beschikking worden gesteld va n de 
bevoegde autoriteiten, de werkgeve rs en de 
werkn emers en hun organisaties; 

er init iatieven worden genomen, waaronder 
bewustmakingscampagnes. 

Oe lidstaten moeten de representat ieve we rkgevers­
en we rknemerso rganisaties raadplegen in verband met 
deze vraagstukken. In Be lgië eva lueert de Vaste 
commissie se nsibilisatie en com municatie va n de Hoge 
Raad voor preventie en bescherming op het we rk de 
acties op het vlak van communicatie over we lzijn op het 
werk die werden gevoerd op initiatief van de FOO 
Werkgelegenheid, Arbeid en Sociaa l Overleg (FOO 
WASO) en zij kan voorste llen doen met betrekking tot 
de communica tie inzake welzijn op het werk in het 
algemeen en over het actieplan dat de FOO WASO heeft 
opgesteld. 

In België heeft de FOO Werkgelegenheid, Arbeid en 
Sociaa l Overleg, si nds de inwerkingtred ing van de 
bepalingen betreffende geweld, pesterijen en 
ongewenst seksueel gedrag op het we rk in de 
wetgeving betreffende het we lzijn op het we rk in 2002, 
ta lloze bewustmakingsacties over het onderwerp 
ontwikkeld (tv-radiospot, studiedagen) ten behoeve 
van de bedrijfsleiders en de afgevaa rdigden van de 
werknemers. Oe FOO heeft ook ve le wetenschappelij ke 
onderzoeken uitgevoerd die hebben geleid tot 
instrumenten en t alloze brochures voo r het publiek en 
heeft netwerken gecreëerd va n vertrouwenspersonen 
en gespecialiseerde preventieadviseurs. Deze 
informat ie is beschikbaar op de algemene website va n 
de FOO WASO (https:Uwerk.belgie/nl/themas/we lzi jn­
op-het-werk/psychosocia le-risicos-op-het-werkll en op 
de specifieke website van Beswie - het Belgisch 
kenniscentrum over we lzijn op het werk 
(www.beswic.be). 

Het Instituut voo r de gelijkheid van vrouwen en 
mannen ste lt voo r de burgers gratis een ruim aanbod 



variété de publicat ions et d'études sur des t hématiques ter beschikking van publicaties en stud ies rond de 
re lat ives à I'éga lité de genre comme Ie sexisme. thema's genderge lijkheid en seksuele discriminatie. 

Un ia et I'Institut pour I'éga lité des femmes et des Unia en het Instituut voo r de gelijkheid van vrouwen en 
hommes collaborent pour informer et sensibiliser aux mannen we rken sa men om te informeren en te 
as pects discriminatoires du harcè lement. Voiei quelques sensibilise ren over de discriminatoire aspecten va n 
exemples d' initiatives : intimidatie. Enke le voo rbeelden van initiatieve n: 

• 

• 

• 

• 

• 

formation annuelle pour l' lnstit ut de 
formation judiciaire; 

format ion annuelIe à destination 
des personnes de confjanee et des 
conseillers en prévention pour les 
ent reprises bénéf iciant d'un plan de 
dive rsité auprès d' Act iris ; 

formation à !'intention des 
inspecteurs du Controle des la is 
50ciales; 

formation d1une journée orga nisée 
par Co-Prev, I'organisme qui 
regroupe tous les Se rvices Externes 
pour la Prévention et la Protection 
au Trava il agrées en Belgique ; 

pour l'lnstitut, formation d'une 
journée sur la dimension de genre 
dans Ie bien-être au t rava il dans Ie 
cadre du réseau des personnes de 
confiance organisé par Ie SPF ETCS. 

• 

• 

• 

• 

• 

jaarlijkse 
Instituut 
opleid ing; 

op leiding voor het 
voo r gerechte lijke 

jaa rlijkse opleiding voor de 
ve rtrouwenspersonen en de 
preventiea dviseurs voor de 
ondernemingen die recht hebben 
op een diversiteitsplan bij Act iris; 

opleid ing voor de inspecteurs van 
het Toezicht op de Socia le Wetten; 

opleid ing van 1 dag georganisee rd 
door CO-Prev, de 
koepelorgan isatie voor alle 
erkende Belgische Externe 
diensten voor Preventie en 
Bescherming op het werk; 

voor het Instituut, opleiding van 1 
dag over de genderdimensie in de 
context van het welzijn op het 
werk in het kader van het netwerk 
va n de vertrouwensperso nen 
georganisee rd door de FOD 
WASO. 

VII. Méthodes d'applicat ion (artiele 12 de la convention) VII. Toepassingswijzen (artikel 12 va n het verdrag) 

Les disposit ions de la convention doivent être De bepalingen van dit verdrag moeten worden 
appliquées par voie de législation nat ionale ainsi que par toegepast via nationa le wetten en regelgevingen, 
des conventions co llectives ou d'autres mesures alsook door middel van collectieve overeenkomsten of 
conformes à la pratique nationale, y compris en an dere maatregelen die in overeenstemming zijn met 
étendant, ou en adaptant, les mesures existantes de de nat ionale praktijk, met inbegrip van de uitbre iding 
sécurité et de santé au travail à la question de la violence of aanpassing van de bestaande maatrege len op het 
et du harcèlement et en élaborant des mesures gebied van ve iligheid en gezondheid op het we rk om 
spécifiques si nécessaire. geweld en intimidatie aan te pakken, en de 

ontwikkeling van specifieke maatregelen waa r nodig. 



VIII. Dispositions finales (artides 13 à 20) 

Les art ides 12 à 20 contiennent les dispositions de 
procédure usuelles. 

Condusion 

En conclusioll, I'état actuel de nos dispositions léga les et 
régleme ntaires au nivea u fédéral répond aux 

prescript ions prévues par la convention n0190. 

Com me aucun obstade ne s' oppose à la ratificat ion de 
la présente co nvention, Ie Gouve rneme nt a I'honneur de 

vous soumettre un proj et de loi portant assentiment à 
ce lle-ci. 

Les parlements des Régions et des Communautés 
devront éga lement donner leur assentiment à la 
co nvention n"190 qui est un traité mixte. En effet, l'Etat 
fédéral, les Co mmunautés et les Régions so nt chacun 

co mpétents pour traite r des discriminations (dont les 
co mportements abusifs discriminatoires et Ie 

harcèlement sexuel) dans les matières qui relèvent de 
leurs compétences. Sont vlses par Ie champ 
d'application de la co nvention la compétence des 
Régions en matière de place ment des travailleurs et des 
programmes de remise au trava il des demandeurs 
d'emploi et la compétence des Commu nautés en 

matière de formation en alternanee. 

Le Prem ier Ministre, chargé des Affaires ét rangères, 

VIII. Slotbepa lingen (art ikelen 13 tot 20) 

De art ikelen 12 tot 20 bevatten de gebruikelijke 
procedure rege ls. 

Conclusie 

De huidige toestand van onze wettelij ke en 
rege lgevende bepa lingen op federaa l niveau 
beantwoordt aan de voorschriften vastgest eld door 
verdrag nr. 190. 

Aangezien geen enkele hinderpaa l de bekrachtiging 
erva n in de weg staat heeft de Regering de eer U een 
ontwe rp va n wet tot goedkeuring ervan voo r te leggen. 

De pa rlementen va n de Gewesten en va n de 

Gemeenschappen zullen eve nee ns hun instem m}ng 

geven met het verdrag nr. 190 dat een gemengd 
verdrag is. De federa le Staat, de Gemeenschappen en 
de Gewesten zijn ieder bevoegd voor de bestrijding va n 
discriminatie (waaronder grensoverschrijdend 
discriminatoir gedrag en ongewenst seksuee l gedrag) 
binnen de materies die onder hun bevoegdheden 
va llen. Worden geviseerd door het toepass ingsgebied 
va n het verdrag : de bevoegdheid van de Gewesten op 
het vlak van arbe idsbemiddeling en de programma's 
voor wedertewerkste lling van we rkzoekenden en de 
bevoegdhe id van de Gemeenschappen inza ke 
alternerende opleiding. 

De Eerste M inister, be last met Bu itenlandse Za ken, 

Alexander DE CROO 



Le Ministre du Travail, De Minister van Werk, 

Pierre-Yves DERMAGNE 

Le Ministre de la Justice, De Minister van Justitie, 

Vincent VAN QUICKENBORNE 

La Secrétaire d'Etat à l'Egalité des chances, De Staatssecretaris voor Gelijke Kansen, 

Sarah SCHUTZ 
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Convention 190 

CONVENTION  

CONCERNING THE ELIMINATION OF VIOLENCE AND HARASSMENT IN 

THE WORLD OF WORK 

The General Conference of the International Labour Organization,  

Having been convened at Geneva by the Governing Body of the International Labour Office, and 

having met in its 108th (Centenary) Session on 10 June 2019, and 

Recalling that the Declaration of Philadelphia affirms that all human beings, irrespective of race, 

creed or sex, have the right to pursue both their material well-being and their spiritual 

development in conditions of freedom and dignity, of economic security and equal 

opportunity, and 

Reaffirming the relevance of the fundamental Conventions of the International Labour 

Organization, and 
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Recalling other relevant international instruments such as the Universal Declaration of Human 

Rights, the International Covenant on Civil and Political Rights, the International Covenant 

on Economic, Social and Cultural Rights, the International Convention on the Elimination of 

All Forms of Racial Discrimination, the Convention on the Elimination of All Forms of 

Discrimination against Women, the International Convention on the Protection of the Rights 

of All Migrant Workers and Members of Their Families, and the Convention on the Rights 

of Persons with Disabilities, and 

Recognizing the right of everyone to a world of work free from violence and harassment, including 

gender-based violence and harassment, and 

Recognizing that violence and harassment in the world of work can constitute a human rights 

violation or abuse, and that violence and harassment is a threat to equal opportunities, is 

unacceptable and incompatible with decent work, and 

Recognizing the importance of a work culture based on mutual respect and dignity of the human 

being to prevent violence and harassment, and 

Recalling that Members have an important responsibility to promote a general environment of zero 

tolerance to violence and harassment in order to facilitate the prevention of such behaviours 

and practices, and that all actors in the world of work must refrain from, prevent and address 

violence and harassment, and 

Acknowledging that violence and harassment in the world of work affects a person’s 

psychological, physical and sexual health, dignity, and family and social environment, and 

Convention 190 

CONVENTION  

CONCERNANT L’ÉLIMINATION DE LA VIOLENCE  

ET DU HARCÈLEMENT DANS LE MONDE DU TRAVAIL 

La Conférence générale de l’Organisation internationale du Travail, 

Convoquée à Genève par le Conseil d’administration du Bureau international du Travail, et s’y étant 

réunie le 10 juin 2019, en sa cent huitième session (session du centenaire); 

Rappelant que la Déclaration de Philadelphie affirme que tous les êtres humains, quels que soient 

leur race, leur croyance ou leur sexe, ont le droit de poursuivre leur progrès matériel et leur 

développement spirituel dans la liberté et la dignité, dans la sécurité économique et avec des 

chances égales; 

Réaffirmant la pertinence des conventions fondamentales de l’Organisation internationale du 

Travail; 

Rappelant d’autres instruments internationaux pertinents tels que la Déclaration universelle des 

droits de l’homme, le Pacte international relatif aux droits civils et politiques, le Pacte 

international relatif aux droits économiques, sociaux et culturels, la Convention internationale 

sur l’élimination de toutes les formes de discrimination raciale, la Convention sur l’élimination 

de toutes les formes de discrimination à l’égard des femmes, la Convention internationale sur 

la protection des droits de tous les travailleurs migrants et des membres de leur famille et la 

Convention relative aux droits des personnes handicapées; 
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Reconnaissant le droit de toute personne à un monde du travail exempt de violence et de harcèlement, 

y compris de violence et de harcèlement fondés sur le genre; 

Reconnaissant que la violence et le harcèlement dans le monde du travail peuvent constituer une 

violation des droits humains ou une atteinte à ces droits, et que la violence et le harcèlement 

mettent en péril l’égalité des chances et sont inacceptables et incompatibles avec le travail 

décent; 

Reconnaissant l’importance d’une culture du travail fondée sur le respect mutuel et la dignité de 

l’être humain aux fins de la prévention de la violence et du harcèlement; 

Rappelant que les Membres ont l’importante responsabilité de promouvoir un environnement général 

de tolérance zéro à l’égard de la violence et du harcèlement pour faciliter la prévention de tels 

comportements et pratiques, et que tous les acteurs du monde du travail doivent s’abstenir de 

recourir à la violence et au harcèlement, les prévenir et les combattre; 

Reconnaissant que la violence et le harcèlement dans le monde du travail nuisent à la santé 

psychologique, physique et sexuelle, à la dignité et à l’environnement familial et social de la 

personne; Recognizing that violence and harassment also affects the quality of public and 

private services, and may prevent persons, particularly women, from accessing, and remaining 

and advancing in the labour market, and 

Noting that violence and harassment is incompatible with the promotion of sustainable enterprises 

and impacts negatively on the organization of work, workplace relations, worker engagement, 

enterprise reputation, and productivity, and 

Acknowledging that gender-based violence and harassment disproportionately affects women and 

girls, and recognizing that an inclusive, integrated and gender-responsive approach, which 

tackles underlying causes and risk factors, including gender stereotypes, multiple and 

intersecting forms of discrimination, and unequal gender-based power relations, is essential 

to ending violence and harassment in the world of work, and 

Noting that domestic violence can affect employment, productivity and health and safety, and that 

governments, employers’ and workers’ organizations and labour market institutions can help, 

as part of other measures, to recognize, respond to and address the impacts of domestic 

violence, and 

Having decided upon the adoption of certain proposals concerning violence and harassment in the 

world of work, which is the fifth item on the agenda of the session, and 

Having determined that these proposals shall take the form of an international Convention,  

adopts this twenty-first day of June of the year two thousand and nineteen the following Convention, 

which may be cited as the Violence and Harassment Convention, 2019: 

I. Definitions 

Article 1 

1. For the purposes of this Convention: 

(a) the term “violence and harassment” in the world of work refers to a range of unacceptable 

behaviours and practices, or threats thereof, whether a single occurrence or repeated, that aim at, 
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result in, or are likely to result in physical, psychological, sexual or economic harm, and includes 

gender-based violence and harassment;  

(b) the term “gender-based violence and harassment” means violence and harassment directed at 

persons because of their sex or gender, or affecting persons of a particular sex or gender 

disproportionately, and includes sexual harassment.  

Reconnaissant que la violence et le harcèlement nuisent aussi à la qualité des services publics et 

des services privés et peuvent empêcher des personnes, en particulier les femmes, d’entrer, 

de rester et de progresser sur le marché du travail; 

Notant que la violence et le harcèlement sont incompatibles avec la promotion d’entreprises 

durables et ont un impact négatif sur l’organisation du travail, les relations sur le lieu de 

travail, la motivation des travailleurs, la réputation de l’entreprise et la productivité; 

Reconnaissant que la violence et le harcèlement fondés sur le genre touchent de manière 

disproportionnée les femmes et les filles, et reconnaissant également qu’une approche 

inclusive, intégrée et tenant compte des considérations de genre, qui s’attaque aux causes 

sous-jacentes et aux facteurs de risque, y compris aux stéréotypes de genre, aux formes 

multiples et intersectionnelles de discrimination et aux rapports de pouvoir inégaux fondés 

sur le genre, est essentielle pour mettre fin à la violence et au harcèlement dans le monde du 

travail; 

Notant que la violence domestique peut se répercuter sur l’emploi, la productivité ainsi que sur la 

santé et la sécurité, et que les gouvernements, les organisations d’employeurs et de 

travailleurs et les institutions du marché du travail peuvent contribuer, dans le cadre d’autres 

mesures, à faire reconnaître les répercussions de la violence domestique, à y répondre et à y 

remédier; 

Après avoir décidé d’adopter diverses propositions concernant la violence et le harcèlement dans 

le monde du travail, question qui constitue le cinquième point à l’ordre du jour de la session; 

Après avoir décidé que ces propositions prendraient la forme d’une convention internationale, 

adopte, ce vingt et unième jour de juin deux mille dix-neuf, la convention ci-après, qui sera dénommée 

Convention sur la violence et le harcèlement, 2019: 

I. Définitions 

Article 1 

1. Aux fins de la présente convention: 

a) l’expression «violence et harcèlement» dans le monde du travail s’entend d’un ensemble de 

comportements et de pratiques inacceptables, ou de menaces de tels comportements et pratiques, 

qu’ils se produisent à une seule occasion ou de manière répétée, qui ont pour but de causer, causent 

ou sont susceptibles de causer un dommage d’ordre physique, psychologique, sexuel ou 

économique, et comprend la violence et le harcèlement fondés sur le genre; 

b) l’expression «violence et harcèlement fondés sur le genre» s’entend de la violence et du 

harcèlement visant une personne en raison de son sexe ou de son genre ou ayant un effet 

disproportionné sur les personnes d’un sexe ou d’un genre donné, et comprend le harcèlement 

sexuel. 

2. Without prejudice to subparagraphs (a) and (b) of paragraph 1 of this Article, definitions in 

national laws and regulations may provide for a single concept or separate concepts. 
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II. Scope 

Article 2 

1. This Convention protects workers and other persons in the world of work, including employees 

as defined by national law and practice, as well as persons working irrespective of their contractual 

status, persons in training, including interns and apprentices, workers whose employment has been 

terminated, volunteers, jobseekers and job applicants, and individuals exercising the authority, duties or 

responsibilities of an employer. 

2. This Convention applies to all sectors, whether private or public, both in the formal and informal 

economy, and whether in urban or rural areas. 

Article 3 

This Convention applies to violence and harassment in the world of work occurring in the course 

of, linked with or arising out of work: 

(a) in the workplace, including public and private spaces where they are a place of work;  

(b) in places where the worker is paid, takes a rest break or a meal, or uses sanitary, washing and 

changing facilities;  

(c) during work-related trips, travel, training, events or social activities;  

(d) through work-related communications, including those enabled by information and communication 

technologies;  

(e) in employer-provided accommodation; and (f)  when commuting to and from work. 

III. Core principles 

Article 4 

1. Each Member which ratifies this Convention shall respect, promote and realize the right of 

everyone to a world of work free from violence and harassment. 

2. Each Member shall adopt, in accordance with national law and circumstances and in 

consultation with representative employers’ and workers’ organizations, an inclusive, integrated and 

gender-responsive approach for the prevention and elimination of violence and harassment in the world 

of work. Such an approach should take into account violence and harassment involving third parties, 

where applicable, and includes: 

  

 (a)  prohibiting in law violence and harassment;  

2. Sans préjudice des dispositions des alinéas a) et b) du paragraphe 1 du présent article, les 

définitions figurant dans la législation nationale peuvent énoncer un concept unique ou des concepts 

distincts. 

II. Champ d’application 

Article 2 

1. La présente convention protège les travailleurs et autres personnes dans le monde du travail, y 

compris les salariés tels que définis par la législation et la pratique nationales, ainsi que les personnes 
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qui travaillent, quel que soit leur statut contractuel, les personnes en formation, y compris les stagiaires 

et les apprentis, les travailleurs licenciés, les personnes bénévoles, les personnes à la recherche d’un 

emploi, les candidats à un emploi et les individus exerçant l’autorité, les fonctions ou les responsabilités 

d’un employeur.  

2. La présente convention s’applique à tous les secteurs, public ou privé, dans l’économie formelle 

ou informelle, en zone urbaine ou rurale. 

Article 3 

La présente convention s’applique à la violence et au harcèlement dans le monde du travail 

s’exerçant à l’occasion, en lien avec ou du fait du travail: 

a) sur le lieu de travail, y compris les espaces publics et les espaces privés lorsqu’ils servent de lieu 

de travail; 

b) sur les lieux où le travailleur est payé, prend ses pauses ou ses repas ou utilise des installations 

sanitaires, des salles d’eau ou des vestiaires; 

c) à l’occasion de déplacements, de voyages, de formations, d’événements ou d’activités sociales liés 

au travail; 

d) dans le cadre de communications liées au travail, y compris celles effectuées au moyen de 

technologies de l’information et de la communication; 

e) dans le logement fourni par l’employeur; 

f) pendant les trajets entre le domicile et le lieu de travail. 

III. Principes fondamentaux 

Article 4 

1. Tout Membre qui ratifie la présente convention doit respecter, promouvoir et réaliser le droit de 

toute personne à un monde du travail exempt de violence et de harcèlement. 

2. Tout Membre doit adopter, conformément à la législation et à la situation nationales et en 

consultation avec les organisations représentatives d’employeurs et de travailleurs, une approche 

inclusive, intégrée et tenant compte des considérations de genre, qui vise à prévenir et à éliminer la 

violence et le harcèlement dans le monde du travail. Cette approche devrait prendre en compte la 

violence et le harcèlement impliquant des tiers, le cas échéant, et consiste notamment à: 

 a)  interdire en droit la violence et le harcèlement; 

(b) ensuring that relevant policies address violence and harassment;  

(c) adopting a comprehensive strategy in order to implement measures to prevent and combat violence 

and harassment;  

(d) establishing or strengthening enforcement and monitoring mechanisms;  

(e) ensuring access to remedies and support for victims;  

(f) providing for sanctions;  

(g) developing tools, guidance, education and training, and raising awareness, in accessible formats as 

appropriate; and  

(h) ensuring effective means of inspection and investigation of cases of violence and harassment, 

including through labour inspectorates or other competent bodies.  
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3. In adopting and implementing the approach referred to in paragraph 2 of this Article, each 

Member shall recognize the different and complementary roles and functions of governments, and 

employers and workers and their respective organizations, taking into account the varying nature and 

extent of their respective responsibilities. 

Article 5 

With a view to preventing and eliminating violence and harassment in the world of work, each 

Member shall respect, promote and realize the fundamental principles and rights at work, namely 

freedom of association and the effective recognition of the right to collective bargaining, the elimination 

of all forms of forced or compulsory labour, the effective abolition of child labour and the elimination 

of discrimination in respect of employment and occupation, as well as promote decent work. 

Article 6 

Each Member shall adopt laws, regulations and policies ensuring the right to equality and non-

discrimination in employment and occupation, including for women workers, as well as for workers and 

other persons belonging to one or more vulnerable groups or groups in situations of vulnerability that 

are disproportionately affected by violence and harassment in the world of work. 

IV. Protection and prevention  

Article 7 

Without prejudice to and consistent with Article 1, each Member shall adopt laws and regulations 

to define and prohibit violence and harassment in the world of work, including gender-based violence 

and harassment. 

b) garantir que des politiques pertinentes traitent de la violence et du harcèlement; 

c) adopter une stratégie globale afin de mettre en œuvre des mesures pour prévenir et combattre la 

violence et le harcèlement; 

d) établir des mécanismes de contrôle de l’application et de suivi ou renforcer les mécanismes 

existants; 

e) garantir l’accès à des moyens de recours et de réparation ainsi qu’à un soutien pour les victimes; 

f) prévoir des sanctions; 

g) élaborer des outils, des orientations et des activités d’éducation et de formation et sensibiliser, sous 

des formes accessibles selon le cas; 

h) garantir l’existence de moyens d’inspection et d’enquête efficaces pour les cas de violence et de 

harcèlement, y compris par le biais de l’inspection du travail ou d’autres organismes compétents. 

3. Lorsqu’il adopte et met en œuvre l’approche visée au paragraphe 2 du présent article, tout 

Membre doit reconnaître les fonctions et rôles différents et complémentaires des gouvernements, et des 

employeurs et travailleurs et de leurs organisations respectives, en tenant compte de la nature et de 

l’étendue variables de leurs responsabilités respectives. 
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Article 5 

En vue de prévenir et d’éliminer la violence et le harcèlement dans le monde du travail, tout 

Membre doit respecter, promouvoir et réaliser les principes et droits fondamentaux au travail, à savoir 

la liberté d’association et la reconnaissance effective du droit de négociation collective, l’élimination de 

toute forme de travail forcé ou obligatoire, l’abolition effective du travail des enfants et l’élimination de 

la discrimination en matière d’emploi et de profession, et aussi promouvoir le travail décent. 

Article 6 

Tout Membre doit adopter une législation et des politiques garantissant le droit à l’égalité et à la 

non-discrimination dans l’emploi et la profession, notamment aux travailleuses, ainsi qu’aux travailleurs 

et autres personnes appartenant à un ou plusieurs groupes vulnérables ou groupes en situation de 

vulnérabilité qui sont touchés de manière disproportionnée par la violence et le harcèlement dans le 

monde du travail. 

IV. Protection et prévention 

Article 7 

Sans préjudice des dispositions de l’article 1 et conformément à cellesci, tout Membre doit adopter 

une législation définissant et interdisant la violence et le harcèlement dans le monde du travail, y compris 

la violence et le harcèlement fondés sur le genre. 

Article 8 

Each Member shall take appropriate measures to prevent violence and harassment in the world of 

work, including:  

(a) recognizing the important role of public authorities in the case of informal economy workers; 

(b) identifying, in consultation with the employers’ and workers’ organizations concerned and through 

other means, the sectors or occupations and work arrangements in which workers and other persons 

concerned are more exposed to violence and harassment; and (c) taking measures to effectively 

protect such persons. 

Article 9 

Each Member shall adopt laws and regulations requiring employers to take appropriate steps 

commensurate with their degree of control to prevent violence and harassment in the world of work, 

including genderbased violence and harassment, and in particular, so far as is reasonably practicable, to:  

(a) adopt and implement, in consultation with workers and their representatives, a workplace policy 

on violence and harassment; 

(b) take into account violence and harassment and associated psychosocial risks in the management of 

occupational safety and health;  

(c) identify hazards and assess the risks of violence and harassment, with the participation of workers 

and their representatives, and take measures to prevent and control them; and  
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(d) provide to workers and other persons concerned information and training, in accessible formats as 

appropriate, on the identified hazards and risks of violence and harassment and the associated 

prevention and protection measures, including on the rights and responsibilities of workers and 

other persons concerned in relation to the policy referred to in subparagraph (a) of this Article. 

V. Enforcement and remedies 

Article 10 

Each Member shall take appropriate measures to: 

(a) monitor and enforce national laws and regulations regarding violence and harassment in the world 

of work; 

(b) ensure easy access to appropriate and effective remedies and safe, fair and effective reporting and 

dispute resolution mechanisms and procedures in cases of violence and harassment in the world of 

work, such as: 

Article 8 

Tout Membre doit prendre des mesures appropriées pour prévenir la violence et le harcèlement 

dans le monde du travail, notamment: 

a) reconnaître le rôle important des pouvoirs publics en ce qui concerne les travailleurs de l’économie 

informelle; 

b) identifier, en consultation avec les organisations d’employeurs et de travailleurs concernées et par 

d’autres moyens, les secteurs ou professions et les modalités de travail qui exposent davantage les 

travailleurs et autres personnes concernées à la violence et au harcèlement; 

c) prendre des mesures pour protéger ces personnes de manière efficace. 

Article 9 

Tout Membre doit adopter une législation prescrivant aux employeurs de prendre des mesures 

appropriées correspondant à leur degré de contrôle pour prévenir la violence et le harcèlement dans le 

monde du travail, y compris la violence et le harcèlement fondés sur le genre, et en particulier, dans la 

mesure où cela est raisonnable et pratiquement réalisable: 

a) d’adopter et de mettre en œuvre, en consultation avec les travailleurs et leurs représentants, une 

politique du lieu de travail relative à la violence et au harcèlement; 

b) de tenir compte de la violence et du harcèlement, et des risques psychosociaux qui y sont associés, 

dans la gestion de la sécurité et de la santé au travail; 

c) d’identifier les dangers et d’évaluer les risques de violence et de harcèlement, en y associant les 

travailleurs et leurs représentants, et de prendre des mesures destinées à prévenir et à maîtriser ces 

dangers et ces risques; 

d) de fournir aux travailleurs et autres personnes concernées, sous des formes accessibles selon le cas, 

des informations et une formation sur les dangers et les risques de violence et de harcèlement 

identifiés et sur les mesures de prévention et de protection correspondantes, y compris sur les droits 

et responsabilités des travailleurs et autres personnes concernées en lien avec la politique visée à 

l’alinéa a) du présent article. 

V. Contrôle de l’application et moyens de recours  et de réparation 
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Article 10 

Tout Membre doit prendre des mesures appropriées pour: 

a) suivre et faire appliquer la législation nationale relative à la violence et au harcèlement dans le 

monde du travail; 

b) garantir un accès aisé à des moyens de recours et de réparation appropriés et efficaces ainsi qu’à 

des mécanismes et procédures de signalement et de règlement des différends en matière de violence 

et de harcèlement dans le monde du travail, qui soient sûrs, équitables et efficaces, tels que: 

(i) complaint and investigation procedures, as well as, where appropriate, dispute resolution 

mechanisms at the workplace level; 

(ii) dispute resolution mechanisms external to the workplace; 

(iii) courts or tribunals; 

(iv) protection against victimization of or retaliation against complainants, victims, witnesses and 

whistle-blowers; and 

(v) legal, social, medical and administrative support measures for complainants and victims; 

(c) protect the privacy of those individuals involved and confidentiality, to the extent possible and as 

appropriate, and ensure that requirements for privacy and confidentiality are not misused; 

(d) provide for sanctions, where appropriate, in cases of violence and harassment in the world of work; 

(e) provide that victims of gender-based violence and harassment in the world of work have effective 

access to gender-responsive, safe and effective complaint and dispute resolution mechanisms, 

support, services and remedies; 

(f) recognize the effects of domestic violence and, so far as is reasonably practicable, mitigate its 

impact in the world of work; 

(g) ensure that workers have the right to remove themselves from a work situation which they have 

reasonable justification to believe presents an imminent and serious danger to life, health or safety 

due to violence and harassment, without suffering retaliation or other undue consequences, and the 

duty to inform management; and 

(h) ensure that labour inspectorates and other relevant authorities, as appropriate, are empowered to 

deal with violence and harassment in the world of work, including by issuing orders requiring 

measures with immediate executory force, and orders to stop work in cases of an imminent danger 

to life, health or safety, subject to any right of appeal to a judicial or administrative authority which 

may be provided by law. 

VI. Guidance, training and awareness-raising 

Article 11 

Each Member, in consultation with representative employers’ and workers’ organizations, shall 

seek to ensure that: 

(a) violence and harassment in the world of work is addressed in relevant national policies, such as 

those concerning occupational safety and health, equality and non-discrimination, and migration;  
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(b) employers and workers and their organizations, and relevant authorities, are provided with 

guidance, resources, training or other tools, in  

i) des procédures de plainte et d’enquête et, s’il y a lieu, des mécanismes de règlement des 

différends au niveau du lieu de travail; 

ii) des mécanismes de règlement des différends extérieurs au lieu de travail; 

iii) des tribunaux et autres juridictions; 

iv) des mesures de protection des plaignants, des victimes, des témoins et des lanceurs d’alerte 

contre la victimisation et les représailles; 

v) des mesures d’assistance juridique, sociale, médicale ou administrative pour les plaignants et 

les victimes; 

c) protéger la vie privée des personnes concernées et la confidentialité, dans la mesure du possible et 

selon qu’il convient, et veiller à ce que les exigences en la matière ne soient pas appliquées 

abusivement; 

d) prévoir des sanctions, s’il y a lieu, en cas de violence et de harcèlement dans le monde du travail; 

e) prévoir que les victimes de violence et de harcèlement fondés sur le genre dans le monde du travail 

auront effectivement accès à des mécanismes de plainte et de règlement des différends, à un 

soutien, à des services et à des moyens de recours et de réparation tenant compte des considérations 

de genre, sûrs et efficaces; 

f) reconnaître les effets de la violence domestique et, dans la mesure où cela est raisonnable et 

pratiquement réalisable, atténuer son impact dans le monde du travail; 

g) garantir que tout travailleur a le droit de se retirer d’une situation de travail dont il a des motifs 

raisonnables de penser qu’elle présente un danger imminent et grave pour sa vie, sa santé ou sa 

sécurité, en raison de violence et de harcèlement, sans subir de représailles ni autres conséquences 

indues, et le devoir d’en informer la direction; 

h) veiller à ce que l’inspection du travail et d’autres autorités compétentes, le cas échéant, soient 

habilitées à traiter la question de la violence et du harcèlement dans le monde du travail, notamment 

en ordonnant des mesures immédiatement exécutoires ou l’arrêt du travail lorsqu’il existe un 

danger imminent pour la vie, la santé ou la sécurité, sous réserve de tout droit de recours judiciaire 

ou administratif qui pourrait être prévu par la législation. 

VI. Orientations, formation et sensibilisation 

Article 11 

Tout Membre doit, en consultation avec les organisations représentatives d’employeurs et de 

travailleurs, s’efforcer de garantir que: 

a) la question de la violence et du harcèlement dans le monde du travail est traitée dans les politiques 

nationales pertinentes, comme celles relatives à la sécurité et à la santé au travail, à l’égalité et à la 

nondiscrimination et aux migrations; 

b) des orientations, des ressources, des formations ou d’autres outils concernant la violence et le 

harcèlement dans le monde du travail, y accessible formats as appropriate, on violence and 

harassment in the world of work, including on gender-based violence and harassment; and 

 (c)  initiatives, including awareness-raising campaigns, are undertaken. 
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VII. Methods of application 

Article 12 

The provisions of this Convention shall be applied by means of national laws and regulations, as 

well as through collective agreements or other measures consistent with national practice, including by 

extending or adapting existing occupational safety and health measures to cover violence and harassment 

and developing specific measures where necessary. 

VIII. Final provisions 

Article 13 

The formal ratifications of this Convention shall be communicated to the Director-General of the 

International Labour Office for registration. 

Article 14 

1. This Convention shall be binding only upon those Members of the International Labour 

Organization whose ratifications have been registered with the Director-General of the International 

Labour Office. 

2. It shall come into force twelve months after the date on which the ratifications of two Members 

have been registered with the DirectorGeneral. 

3. Thereafter, this Convention shall come into force for any Member twelve months after the date 

on which its ratification is registered. 

Article 15 

1. A Member which has ratified this Convention may denounce it after the expiration of ten years 

from the date on which the Convention first comes into force, by an act communicated to the Director-

General of the International Labour Office for registration. Such denunciation shall not take effect until 

one year after the date on which it is registered. 

2. Each Member which has ratified this Convention and which does not, within the year following 

the expiration of the period of ten years mentioned in the preceding paragraph, exercise the right of 

denunciation provided for in this Article, will be bound for another period of ten years and, thereafter, 

may denounce this Convention within the first year of each new period of ten years under the terms 

provided for in this Article. compris la violence et le harcèlement fondés sur le genre, sont mis à la 

disposition des employeurs et des travailleurs et de leurs organisations ainsi que des autorités 

compétentes, sous des formes accessibles selon le cas; 

c)  des initiatives sont prises en la matière, notamment des campagnes de sensibilisation. 

VII. Méthodes d’application 

Article 12 

Les dispositions de la présente convention doivent être appliquées par voie de législation nationale 

ainsi que par des conventions collectives ou d’autres mesures conformes à la pratique nationale, y 

compris en étendant, ou en adaptant, les mesures existantes de sécurité et de santé au travail à la question 

de la violence et du harcèlement et en élaborant des mesures spécifiques si nécessaire. 
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VIII. Dispositions finales 

Article 13 

Les ratifications formelles de la présente convention sont communiquées au Directeur général du 

Bureau international du Travail aux fins d’enregistrement. 

Article 14 

1. La présente convention ne lie que les Membres de l’Organisation internationale du Travail dont 

la ratification a été enregistrée par le Directeur général du Bureau international du Travail. 

2. Elle entre en vigueur douze mois après que les ratifications de deux Membres ont été enregistrées 

par le Directeur général. 

  

3. Par la suite, cette convention entre en vigueur pour chaque Membre douze mois après la date de 

l’enregistrement de sa ratification. 

Article 15 

1. Tout Membre ayant ratifié la présente convention peut la dénoncer à l’expiration d’une période 

de dix années après la date de la mise en vigueur initiale de la convention, par un acte communiqué au 

Directeur général du Bureau international du Travail aux fins d’enregistrement. La dénonciation prend 

effet une année après avoir été enregistrée. 

2. Tout Membre ayant ratifié la présente convention qui, dans l’année après l’expiration de la 

période de dix années mentionnée au paragraphe précédent, ne se prévaut pas de la faculté de 

dénonciation prévue par le présent article sera lié pour une nouvelle période de dix années et, par la suite, 

pourra dénoncer la présente convention dans la première année de chaque nouvelle période de dix années 

dans les conditions prévues au présent article. 

Article 16 

1. The Director-General of the International Labour Office shall notify all Members of the 

International Labour Organization of the registration of all ratifications and denunciations that have been 

communicated by the Members of the Organization. 

2. When notifying the Members of the Organization of the registration of the second ratification 

that has been communicated, the Director-General shall draw the attention of the Members of the 

Organization to the date upon which the Convention will come into force. 

Article 17 

The Director-General of the International Labour Office shall communicate to the Secretary-

General of the United Nations for registration in accordance with Article 102 of the Charter of the United 

Nations full particulars of all ratifications and denunciations that have been registered in accordance with 

the provisions of the preceding Articles. 

Article 18 

At such times as it may consider necessary, the Governing Body of the International Labour Office 

shall present to the General Conference a report on the working of this Convention and shall examine 

the desirability of placing on the agenda of the Conference the question of its revision in whole or in 

part. 
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Article 19 

1. Should the Conference adopt a new Convention revising this Convention, then, unless the new 

Convention otherwise provides: 

  

(a) the ratification by a Member of the new revising Convention shall ipso jure involve the immediate 

denunciation of this Convention, notwithstanding the provisions of Article 15 above, if and when 

the new revising Convention shall have come into force; 

(b) as from the date when the new revising Convention comes into force, this Convention shall cease 

to be open to ratification by the Members. 

2. This Convention shall in any case remain in force in its actual form and content for those 

Members which have ratified it but have not ratified the revising Convention. 

Article 20 

The English and French versions of the text of this Convention are equally authoritative. 

Article 16 

1. Le Directeur général du Bureau international du Travail notifie à tous les Membres de 

l’Organisation internationale du Travail l’enregistrement de toutes les ratifications et dénonciations qui 

lui sont communiquées par les Membres de l’Organisation. 

2. En notifiant aux Membres de l’Organisation l’enregistrement de la deuxième ratification 

communiquée, le Directeur général appelle l’attention des Membres de l’Organisation sur la date à 

laquelle la présente convention entrera en vigueur. 

Article 17 

Le Directeur général du Bureau international du Travail communique au Secrétaire général des 

Nations Unies, aux fins d’enregistrement, conformément à l’article 102 de la Charte des Nations Unies, 

des renseignements complets au sujet de toutes ratifications et dénonciations enregistrées conformément 

aux articles précédents. 

Article 18 

Chaque fois qu’il le juge nécessaire, le Conseil d’administration du Bureau international du Travail 

présente à la Conférence générale un rapport sur l’application de la présente convention et examine s’il 

y a lieu d’inscrire à l’ordre du jour de la Conférence la question de sa révision totale ou partielle. 

Article 19 

1. Au cas où la Conférence adopte une nouvelle convention portant révision de la présente 

convention, et à moins que la nouvelle convention n’en dispose autrement: 

a) la ratification par un Membre de la nouvelle convention portant révision entraîne de plein droit, 

nonobstant l’article 15 ci-dessus, la dénonciation immédiate de la présente convention, sous réserve 

que la nouvelle convention portant révision soit entrée en vigueur; 

b) à partir de la date de l’entrée en vigueur de la nouvelle convention portant révision, la présente 

convention cesse d’être ouverte à la ratification des Membres. 

2. La présente convention demeure en tout cas en vigueur dans sa forme et teneur pour les Membres 

qui l’auraient ratifiée et qui ne ratifieraient pas la convention portant révision. 



15 

Article 20 

Les versions française et anglaise du texte de la présente convention font également foi. 

The foregoing is the authentic text of the Convention duly adopted by the General Conference of 

the International Labour Organization during its One hundred and eighth Session which was held at 

Geneva and declared closed the twenty-first day of June 2019. 

IN FAITH WHEREOF we have appended our signatures this                                  day of June 

2019:   
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Le texte qui précède est le texte authentique de la convention dûment adoptée par la Conférence 

générale de l’Organisation internationale du Travail dans sa cent huitième session qui s’est tenue à 

Genève et qui a été déclarée close le vingt et unième jour de juin 2019. 

EN FOI DE QUOI ont apposé leurs signatures, ce jour de juin 2019: 

The President of the Conference, Le Président de la 

Conférence, 

The Director-General of the International Labour Office, 

Le Directeur général du Bureau international du Travail, 



 
 Verdrag betreffende geweld en intimidatie, 2019 (nr. 190)  
 
Verdrag betreffende de uitbanning van geweld en intimidatie in de wereld van werk  
 
Voorafgaand  
 
De Algemene Conferentie van de Internationale Arbeidsorganisatie,  
 
In Genève bijeengeroepen door de Raad van Bestuur van het Internationaal Arbeidsbureau, na zijn 
108e (Eeuwfeest-) zitting op 10 juni 2019 in Genève te hebben gehouden, en  
 
Eraan herinnerend dat de Verklaring van Philadelphia bevestigt dat alle mensen, ongeacht hun ras, 
geloof of geslacht, het recht hebben om zowel hun materiële welzijn als hun spirituele ontwikkeling 
na te streven in een context van vrijheid en waardigheid, van economische zekerheid en gelijke 
kansen, en  
 
Opnieuw bevestigend dat de Fundamentele Verdragen van de Internationale Arbeidsorganisatie 
relevant zijn, en  
 
Herinnerend aan andere relevante internationale instrumenten zoals de Universele Verklaring van de 
rechten van de mens, het Internationaal Verdrag inzake burgerrechten en politieke rechten, het 
Internationaal Verdrag inzake economische, sociale en culturele rechten, het Internationaal Verdrag 
inzake de uitbanning van alle vormen van rassendiscriminatie, het Verdrag inzake de uitbanning van 
alle vormen van discriminatie van vrouwen, het Internationaal Verdrag inzake de bescherming van de 
rechten van alle migrerende werknemers en hun gezinsleden en het Verdrag inzake de rechten van 
personen met een handicap, en  
 
Het recht van eenieder op een wereld zonder geweld en intimidatie, met inbegrip van 
gendergerelateerd geweld en intimidatie, erkennend, en  
 
Erkennend dat geweld en intimidatie in de wereld van werk een schending van de mensenrechten of 
misbruik kunnen vormen, en dat geweld en intimidatie een bedreiging vormen voor gelijke kansen en 
onaanvaardbaar en onverenigbaar zijn met waardig werk, en  
 
Het belang erkennend van een werkcultuur gebaseerd op wederzijds respect en menselijke 
waardigheid, om geweld en intimidatie te voorkomen, en  
 
Eraan herinnerend dat de leden een belangrijke verantwoordelijkheid hebben om een algemene 
omgeving van nultolerantie ten aanzien van geweld en intimidatie te bevorderen, teneinde de 
preventie van dergelijk gedrag en dergelijke praktijken te vergemakkelijken, en dat alle actoren in de 
arbeidswereld zich moeten onthouden van geweld en intimidatie en deze moeten voorkomen en 
aanpakken, en  
 
Erkennend dat geweld en intimidatie in de wereld van werk de psychologische, fysieke en seksuele 
gezondheid, de waardigheid, het gezinsleven en de sociale omgeving van een persoon beïnvloeden, 
en  
 
Erkennend dat geweld en intimidatie ook de kwaliteit beïnvloeden van de openbare en private 
diensten, en de toegang tot de arbeidsmarkt, het actief blijven en promotiekansen kunnen 
belemmeren, in het bijzonder voor vrouwen, en  
 
Vaststellend dat geweld en intimidatie onverenigbaar zijn met de bevordering van duurzame 
ondernemingen en een negatieve invloed hebben op de organisatie van het werk, de arbeidsrelaties, 
de betrokkenheid van de werknemers, de reputatie van het bedrijf en de productiviteit, en  



Erkennend dat vrouwen en meisjes onevenredig zwaar worden getroffen door gendergerelateerd 
geweld en intimidatie, en erkennend dat een inclusieve, geïntegreerde en genderbewuste benadering, 
die de onderliggende oorzaken en risicofactoren aanpakt, met inbegrip van genderstereotypen, 
meervoudige en elkaar kruisende vormen van discriminatie en ongelijke machtsverhoudingen op basis 
van geslacht, van essentieel belang is om een einde te maken aan geweld en intimidatie in de wereld 
van werk, en  
 
Vaststellend dat huiselijk geweld een impact kan hebben op tewerkstelling, productiviteit, gezondheid 
en veiligheid, en dat overheden, werkgevers- en werknemersorganisaties en arbeidsmarktinstellingen 
binnen de context van andere maatregelen kunnen helpen om de gevolgen van huiselijk geweld te 
erkennen, erop te reageren en aan te pakken, en  
 
Na een besluit te hebben genomen over de goedkeuring van bepaalde voorstellen betreffende geweld 
en intimidatie in de wereld van werk, het vijfde punt op de agenda van de zitting, en  
 
Na te hebben bepaald dat deze voorstellen de vorm van een internationaal Verdrag moeten 
aannemen,  
neemt deze eenentwintigste juni van het jaar tweeduizend negentien het volgende Verdrag aan, dat 
kan worden aangehaald als het Verdrag betreffende geweld en intimidatie, 2019:  
 
I. DEFINITIES  
 
Artikel 1  
 
1. Voor de toepassing van dit Verdrag:  
 
(a) verwijst het begrip "geweld en intimidatie" in de wereld van werk naar een reeks onaanvaardbare 
gedragingen en praktijken, of het dreigen daarmee, ongeacht of het gaat om één of herhaaldelijke 
gebeurtenissen, die gericht zijn op, leiden tot of waarschijnlijk zullen leiden tot fysieke, 
psychologische, seksuele of economische schade, en omvat dit ook gendergerelateerd geweld en 
intimidatie;  
 
(b) betekent "gendergerelateerd geweld en intimidatie" geweld tegen en intimidatie van personen op 
grond van hun geslacht, of waardoor personen van een bepaald geslacht onevenredig getroffen 
worden, met inbegrip van seksuele intimidatie.  
 
2. kunnen, onverminderd subparagrafen (a) en (b) van paragraaf 1 van dit artikel, definities in de 
nationale wetgevingen en regelgevingen een enkel begrip of afzonderlijke begrippen hanteren.  
 
II. TOEPASSINGSGEBIED  
 
Artikel 2  
 
1. Dit Verdrag beschermt werknemers en andere personen in de wereld van werk, met inbegrip van 
werknemers zoals gedefinieerd door de nationale wetgeving en praktijk, alsook werkende personen, 
ongeacht hun contractuele status, personen in opleiding, met inbegrip van stagiairs en leerlingen, 
werknemers van wie de arbeidsovereenkomst is beëindigd, vrijwilligers, werkzoekenden en 
sollicitanten, en personen die het gezag, de taken of de verantwoordelijkheden van een werkgever 
uitoefenen.  
 
2. Dit Verdrag is van toepassing op alle sectoren, zowel de private als de openbare sector, zowel in de 
formele als de informele economie, en zowel in stedelijke als in plattelandsgebieden.  
 
 
 



Artikel 3  
 
Dit Verdrag is van toepassing op geweld en intimidatie in de arbeidssfeer tijdens, in verband met of 
als gevolg van het werk:  
 
(a) op de werkplek, met inbegrip van openbare en private ruimten die een werkplek vormen;  
(b) op plaatsen waar de werknemer wordt betaald, een rustpauze of een maaltijd neemt, of gebruik 
maakt van sanitaire, was- en kleedruimtes;  
 
(c) tijdens werkgerelateerde trips, reizen, opleidingen, evenementen of sociale activiteiten;  
 
(d) via werkgerelateerde communicatie, met inbegrip van communicatie die mogelijk wordt gemaakt 
door informatie- en communicatietechnologieën;  
 
(e) in door de werkgever verstrekte accommodatie; en  
 
(f) tijdens het woon-werkverkeer van en naar het werk.  
 
III. BASISBEGINSELEN  
 
Artikel 4  
 
1. Elk lid dat dit Verdrag bekrachtigt, moet het recht van eenieder op een wereld van werk zonder 
geweld en intimidatie eerbiedigen, bevorderen en verwezenlijken.  
 
2. Elk lid legt, in overeenstemming met de nationale wetgeving en omstandigheden en in overleg met 
de representatieve werkgevers- en werknemersorganisaties, een inclusieve, geïntegreerde en 
genderbewuste aanpak vast voor de preventie en uitbanning van geweld en intimidatie in de wereld 
van werk. Een dergelijke aanpak moet rekening houden met geweld en intimidatie waarbij 
desgevallend derden betrokken zijn en omvat ook:  
 
(a) het wettelijk verbieden van geweld en intimidatie;  
 
(b) ervoor zorgen dat er relevante beleidsmaatregelen genomen worden om geweld en intimidatie 
aan te pakken;  
 
(c) het bepalen van een alomvattende strategie voor de uitvoering van maatregelen ter voorkoming 
en bestrijding van geweld en intimidatie;  
 
(d) het opzetten of versterken van handhavings- en controlemechanismen;  
 
(e) het waarborgen van de toegang tot rechtsmiddelen en steun voor de slachtoffers;  
 
(f) het vastleggen van sancties;  
(g) de ontwikkeling van instrumenten, begeleiding, onderwijs en opleiding, en bewustmaking, in een 
toegankelijke vorm; en  
 
(h) het waarborgen van doeltreffende middelen voor inspectie en onderzoek van gevallen van geweld 
en intimidatie, onder meer via arbeidsinspecties of andere bevoegde instanties.  
 
3. Bij de aanvaarding en uitvoering van de in paragraaf 2 van dit artikel bedoelde aanpak erkent elk lid 
de verschillende en complementaire rollen en functies van overheden, werkgevers en werknemers en 
hun respectieve organisaties, rekening houdend met de uiteenlopende aard en omvang van hun 
respectieve verantwoordelijkheden.  
 



Artikel 5  
 
Teneinde geweld en intimidatie in de wereld van werk te voorkomen en uit te bannen, moet ieder lid 
de fundamentele beginselen en rechten op het werk, met name de vrijheid van vereniging en de 
daadwerkelijke erkenning van het recht op collectieve onderhandelingen, de uitbanning van alle 
vormen van gedwongen en verplichte arbeid, de daadwerkelijke afschaffing van kinderarbeid en de 
uitbanning van discriminatie in beroep en beroepsuitoefening eerbiedigen, bevorderen en 
verwezenlijken, alsook waardig werk bevorderen.  
 
Artikel 6  
 
Elk lid stelt wetten, regelgeving en beleidsmaatregelen op ter waarborging van het recht op gelijkheid 
en non-discriminatie in beroep en beroepsuitoefening, ook voor vrouwelijke werknemers, alsook voor 
werknemers en andere personen die behoren tot een of meer kwetsbare groepen of groepen die zich 
in een kwetsbare positie bevinden en onevenredig zwaar worden getroffen door geweld en intimidatie 
in de wereld van werk.  
 
IV. BESCHERMING EN PREVENTIE  
 
Artikel 7  
 
Onverminderd en in overeenstemming met artikel 1 stelt elk lid wetten en regelgevingen op om 
geweld en intimidatie in de wereld van werk, met inbegrip van gendergerelateerd geweld en 
intimidatie, te definiëren en te verbieden.  
 
Artikel 8  
 
1. Elk lid neemt passende maatregelen om geweld en intimidatie in de wereld van werk te voorkomen, 
met inbegrip van:  
 
(a) de erkenning van de belangrijke rol van de overheid in het geval van werknemers in de informele 
economie;  
 
(b) de identificatie, in overleg met de betrokken werkgevers- en werknemersorganisaties en via 
andere middelen, van de sectoren of beroepen en werkregelingen waarin werknemers en andere 
betrokkenen meer aan geweld en intimidatie worden blootgesteld; en  
 
(c) het nemen van maatregelen om deze personen doeltreffend te beschermen.  
 
Artikel 9  
 
Elk lid stelt wetten en bepalingen op die werkgevers verplichten om passende maatregelen te nemen 
die in verhouding staan tot hun controlemogelijkheid om geweld en intimidatie in de wereld van werk 
- met inbegrip van gendergerelateerd geweld en intimidatie – te voorkomen, en in het bijzonder, voor 
zover dat redelijkerwijs mogelijk is, om:  
 
(a) in overleg met de werknemers en hun vertegenwoordigers een beleid op de werkplek inzake 
geweld en intimidatie vast te leggen en uit te voeren;  
 
(b) bij het beheer van de veiligheid en de gezondheid op het werk rekening te houden met geweld en 
intimidatie en de daarmee samenhangende psychosociale risico's;  
 
(c) de gevaren in kaart te brengen en de risico's op geweld en intimidatie te beoordelen, met 
medewerking van de werknemers en hun vertegenwoordigers, en maatregelen te nemen om geweld 
en intimidatie te voorkomen en te controleren; en  



(d) werknemers en andere betrokkenen informatie en opleiding te verstrekken in een passende en 
toegankelijke vorm, over de vastgestelde gevaren en risico's op geweld en intimidatie en de daarmee 
samenhangende preventie- en beschermingsmaatregelen, met inbegrip van de rechten en plichten 
van werknemers en andere betrokkenen in verband met het onder subparagraaf (a) van dit artikel 
bedoelde beleid.  
 
V. HANDHAVING EN RECHTSMIDDELEN  
 
Artikel 10  
 
Elk lid neemt passende maatregelen om:  
 
(a) toe te zien op de naleving van de nationale wet- en regelgeving inzake geweld en intimidatie in de 
wereld van werk en deze naleving af te dwingen;  
 
(b) te zorgen voor gemakkelijke toegang tot passende en doeltreffende rechtsmiddelen en veilige, 
eerlijke en doeltreffende mechanismen en procedures voor rapportage en geschillenbeslechting in 
gevallen van geweld en intimidatie in de wereld van werk, zoals:  
 
(i) klachten- en onderzoeksprocedures, alsook, in voorkomend geval, mechanismen voor 
geschillenbeslechting op de werkplek;  
 
(ii) mechanismen voor geschillenbeslechting buiten de werkplek;  
 
(iii) hoven of rechtbanken;  
 
(iv) bescherming tegen represailles of vergeldingsacties tegen klagers, slachtoffers, getuigen en 
klokkenluiders; en  
 
(v) juridische, sociale, medische en administratieve steunmaatregelen voor klagers en slachtoffers;  
 
(c) desgevallend de persoonlijke levenssfeer van de betrokkenen en de vertrouwelijkheid zoveel 
mogelijk te beschermen en ervoor te zorgen dat er geen misbruik wordt gemaakt van de vereisten 
inzake privacy en vertrouwelijkheid;  
(d) desgevallend sancties te voorzien bij gevallen van geweld en intimidatie in de wereld van werk;  
 
(e) ervoor te zorgen dat slachtoffers van gendergerelateerd geweld en intimidatie in de wereld van 
werk daadwerkelijk toegang hebben tot genderbewuste, veilige en doeltreffende klachten- en 
geschillenbeslechtingsmechanismen, ondersteuning, diensten en rechtsmiddelen;  
 
(f) de gevolgen van huiselijk geweld te erkennen en, voor zover dit redelijkerwijs mogelijk is, de 
gevolgen ervan voor de wereld van werk te beperken;  
 
(g) ervoor te zorgen dat werknemers het recht hebben zich terug te trekken uit een werksituatie 
waarvan zij redelijkerwijs kunnen aannemen dat deze een onmiddellijk en ernstig gevaar voor hun 
leven, gezondheid of veiligheid vormt als gevolg van geweld en intimidatie, zonder dat dit represailles 
of andere ongepaste gevolgen heeft, en dat zij verplicht zijn de directie te informeren; en  
 
(h) ervoor te zorgen dat de arbeidsinspecties en desgevallend andere relevante instanties bevoegd 
zijn om geweld en intimidatie in de wereld van werk aan te pakken, onder meer door het uitvaardigen 
van bevelen die maatregelen met onmiddellijke uitvoerende werking vereisen, en van bevelen om het 
werk te staken in geval van een dreigend gevaar voor het leven, de gezondheid of de veiligheid, onder 
voorbehoud van enig recht om beroep in te stellen bij een gerechtelijke of administratieve instantie, 
dat bij wet kan worden toegekend.  
 



VI. BEGELEIDING, OPLEIDING EN BEWUSTMAKING  
 
Artikel 11  
 
Elk lid streeft ernaar om in overleg met de representatieve werkgevers- en werknemersorganisaties 
het volgende te waarborgen:  
 
(a) geweld en intimidatie in de wereld van werk worden aangepakt in het relevante nationale beleid, 
bijvoorbeeld het beleid inzake veiligheid en gezondheid op het werk, inzake gelijkheid en non-
discriminatie en inzake migratie;  
 
(b) werkgevers en werknemers en hun organisaties, alsook de bevoegde autoriteiten krijgen 
begeleiding, middelen, opleiding of andere instrumenten ter beschikking met betrekking tot geweld 
en intimidatie in de wereld van werk, met inbegrip van gendergerelateerd geweld en intimidatie, in 
een toegankelijke vorm;  
 
(c) er worden initiatieven genomen, waaronder bewustmakingscampagnes.  
 
VII. TOEPASSINGSWIJZEN  
 
Artikel 12  
 
De bepalingen van dit Verdrag worden toegepast via nationale wetten en regelgevingen, alsook door 
middel van collectieve overeenkomsten of andere maatregelen die in overeenstemming zijn met de 
nationale praktijk, met inbegrip van de uitbreiding of aanpassing van bestaande maatregelen op het 
gebied van veiligheid en gezondheid op het werk om geweld en intimidatie aan te pakken, en de 
ontwikkeling van specifieke maatregelen waar nodig.  
 
VIII. SLOTBEPALINGEN  
 
Artikel 13  
 
De formele bekrachtigingen van dit Verdrag zullen meegedeeld worden aan de Directeur-Generaal 
van het Internationaal Arbeidsbureau en deze zullen door hem worden geregistreerd.  
 
Artikel 14  
 
1. Dit Verdrag is enkel bindend voor de leden van de Internationale Arbeidsorganisatie waarvan de 
bekrachtiging geregistreerd zal zijn door de Directeur-generaal van het Internationaal Arbeidsbureau.  
 
2. Het treedt in werking twaalf maanden na de datum waarop de bekrachtigingen van twee Lidstaten 
bij de Directeur-generaal zijn geregistreerd.  
 
3. Daarna treedt deze overeenkomst voor elk lid in werking twaalf maanden na de datum waarop 
diens bekrachtiging ervan werd geregistreerd.  
 
Artikel 15  
 
1. Een lid dat dit Verdrag heeft bekrachtigd, kan het opzeggen na het verstrijken van een termijn van 
tien jaar na de datum waarop het Verdrag voor het eerst in werking is getreden, door middel van een 
verklaring die ter registratie aan de Directeur-generaal van het Internationaal Arbeidsbureau wordt 
meegedeeld. De opzegging wordt eerst van kracht een jaar nadat zij is ingeschreven.  
 
2. Elk lid dat dit Verdrag heeft bekrachtigd en binnen een jaar na verloop van de termijn van tien jaar, 
bedoeld in de vorige paragraaf, geen gebruik maakt van de bevoegdheid tot opzegging, voorzien in dit 



artikel, zal voor een nieuwe termijn van tien jaar gebonden zijn en zal daarna dit Verdrag kunnen 
opzeggen na verloop van elke termijn van tien jaar, onder de voorwaarden bedoeld in dit artikel.  
 
Artikel 16  
 
1. De Directeur-generaal van het Internationaal Arbeidsbureau brengt alle leden van de Internationale 
Arbeidsorganisatie op de hoogte van de registratie van alle bekrachtigingen en opzeggingen die door 
de leden van de Organisatie werden meegedeeld.  
 
2. Wanneer de Directeur-generaal de leden van de Organisatie op de hoogte brengt van de registratie 
van de tweede bekrachtiging die hem werd meegedeeld, vestigt hij de aandacht van de leden van de 
Organisatie op de datum waarop het Verdrag in werking treedt.  
 
Artikel 17  
 
De Directeur-generaal van het Internationaal Arbeidsbureau brengt de Secretaris-generaal van de 
Verenigde Naties op de hoogte van alle bekrachtigingen en opzeggingen die overeenkomstig de 
bepalingen van de voorgaande artikelen zijn geregistreerd, overeenkomstig artikel 102 van het 
Handvest van de Verenigde Naties.  
 
Artikel 18  
 
De Raad van Bestuur van het Internationaal Arbeidsbureau brengt wanneer het dit nodig acht aan de 
Algemene Conferentie verslag uit over de werking van dit Verdrag en onderzoekt of het wenselijk is 
de gehele of gedeeltelijke herziening ervan op de agenda van de Conferentie te plaatsen.  
 
Artikel 19  
 
1. Indien de Conferentie een nieuw Verdrag aanneemt dat dit Verdrag herziet, zal, tenzij het nieuwe 
Verdrag anders bepaalt:  
 
(a) de bekrachtiging door een lid van het nieuwe herziene Verdrag van rechtswege de onmiddellijke 
opzegging van dit Verdrag meebrengen, niettegenstaande de bepalingen van artikel 15, indien en 
wanneer het nieuwe herziene Verdrag van kracht is geworden;  
 
(b) met ingang van de datum waarop het nieuwe herziene Verdrag van kracht is geworden, staat dit 
Verdrag niet langer open voor bekrachtiging door de leden.  
 
2. Dit Verdrag zal in ieder geval in zijn huidige vorm en inhoud van kracht blijven voor de leden die het 
hebben geratificeerd, en die het nieuwe herziene Verdrag niet bekrachtigen.  
 
Artikel 20  
 
De Engelse en Franse tekst van dit Verdrag zijn evenzeer gezaghebbend. 
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