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Que treballarem?

1. Posicionament etic sobre |'assetjament sexual i per rad de sexe.

2. Marc normatiu i legal.

3. Que entenem per assetjament sexual i per rad de sexe, orientacio
sexual i identitat de genere a 'empresa.

4. Tipologia d‘assetjaments..

5. Com desenvolupar un protocol d‘assetjament a I‘empresa: Estructura,
objectius, ambits d‘actuacid.

6. Mesures de prevencio i tractament.
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Posicionament etic sobre I'assetjament sexual, per rad de sexe i —
identitat de genere I

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut per les normatives internes i
internacionals; no obstant aixo0, diverses realitats ens mostren que la igualtat plena en tots els ambits és,
ara per ara, Unicament teorica.

La presencia de l'assetjament sexual i de I'assetjament per rad de sexe, orientacio sexual i identitat de
genere en l'entorn laboral és una manifestacid de l’exercici de la violencia contra les dones i tot allo
femeni, i és un dels obstacles que han hagut d’enfrontar en la seva entrada i permanencia al mercat de
treball formal.

Aquest fenomen, a més, atempta contra un nombre significatiu de drets fonamentals basics de la
persona:

» la llibertat,

» laintimitat i la dignitat,

» la no discriminacio per rad de sexe,

» la seguretat,

» lasalutilaintegritat fisica i moral.
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Marc legislatiu a I'Estat

espanyol

Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género

Orden PRE/525/2005, de 7 de marzo por la gue se da publicidad al
Acuerdo del Consejo de Ministros por el que se adoptan medidas
para favorecer la igualdad entre mujeres y hombres

Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres

Reial decret llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per a la
garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i
homes en el treball i 'ocupacio

Reial decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva
entre dones i homes.

Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel qual es regulen els
plans d’igualtat.i el seu registre i es modifica el Reial decret
713/2010, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i
acords col-lectius de treball.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI
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http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/documentos/legislacion/ley-violencia-genero.pdf
http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/documentos/legislacion/ley-violencia-genero.pdf
http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/documentos/legislacion/orden-pre-medidas-igualdad.pdf
http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/documentos/legislacion/orden-pre-medidas-igualdad.pdf
http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/documentos/legislacion/orden-pre-medidas-igualdad.pdf
http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/documentos/legislacion/ley-de-igualdad.pdf
http://web.ua.es/es/unidad-igualdad/documentos/legislacion/ley-de-igualdad.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2019/03/07/pdfs/BOE-A-2019-3244-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2019/03/07/pdfs/BOE-A-2019-3244-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2019/03/07/pdfs/BOE-A-2019-3244-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12214-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215-C.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/2020/10/14/pdfs/BOE-A-2020-12215-C.pdf

Marc legislatiu a

Catalunya

Llei 5/2008, de 24 d'abril, de la Generalitat de Catalunya , del dret

de les dones a eradicar la violéencia masclista

Llei 11/2014 per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgeneres i intersexuals i per eradicar I'hnomofobia, la bifobia i
la transfobia

Llei 17/2015, del 21 de juliol, de la Generalitat de Catalunya,
d'igualtat efectiva de dones i homes

LLEI 17/2020, del 22 de desembre, de modificacid de la Llei
5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista

LLEI 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-
discriminacio
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http://www.parlament.cat/activitat/cataleg/TL75.pdf
http://www.parlament.cat/activitat/cataleg/TL75.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6730/1376345.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6730/1376345.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6730/1376345.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6919/1436051.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6919/1436051.pdf
https://portaljuridic.gencat.cat/ca/pjur_ocults/pjur_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentId=889760&language=ca_ES&textWords=LLEI%252017%2F2020&mode=single
https://portaljuridic.gencat.cat/ca/pjur_ocults/pjur_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentId=889760&language=ca_ES&textWords=LLEI%252017%2F2020&mode=single
https://dogc.gencat.cat/ca/pdogc_canals_interns/pdogc_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentId=890227&language=ca_ES
https://dogc.gencat.cat/ca/pdogc_canals_interns/pdogc_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentId=890227&language=ca_ES

Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

En relacié amb l'assetjament sexual, la Llei organica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes prescriu que les
administracions publiques han de promoure condicions de treball que evitin I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe i, alhora, arbitrar procediments especifics per prevenir i per donar curs a les denuncies o reclamacions que puguin

formular les persones que n’hagin estat objecte.

Llei organica 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, Catalunya

La Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violencia masclista, pretén establir els mecanismes per contribuir a

I'erradicacio de la violencia masclista que pateixen les dones, i reconeixer i avancar en garanties respecte al dret basic de les
dones a viure sense cap manifestacié d’aquesta violéncia.
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Llei 11/2014, del 10 d’octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i intersexuals

i per a erradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia

'objectiu és desenvolupar i garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres i intersexuals (LGBTI) i evitar-los
situacions de discriminacid i violéncia, per a assegurar que a Catalunya es pugui viure la diversitat sexual i afectiva en plena

llibertat.

Aquesta llei engloba diferents ambits entre ells I'educatiu i el laboral, sent en aquest ultim la concrecié en: “Qualsevol
discriminacio per orientacio sexual, identitat de génere o expressio de génere que tingui lloc en I'ambit laboral, tant en la
seleccio o la promocio de personal com en el desenvolupament de les tasques, inclos l'assetjament, constitueix una
infraccio i ha d’ésser objecte d’investigacio i, si escau, de sancid, d’acord amb el procediment i la tipificacio establerts per la

legislacio laboral.”
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Llei 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes (preambul), de Catalunya.

Llei 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes (preambul), de Catalunya El dret fonamental de la igualtat de dones i
homes constitueix un valor cabdal per a la democracia i és una necessitat essencial en una societat democratica moderna
qgue vol erradicar el sistema patriarcal androcentric i sexista. A fi que es compleixi plenament aquest dret, no només ha
d'ésser reconegut legalment, sind que, a més, s’ha d’exercir d'una manera efectiva implicant-hi tots els aspectes de la
vida: politics, economics, socials i culturals.

Malgrat els nombrosos exemples de reconeixement formal i dels progressos fets fins al moment, la igualtat de dones i
homes en la vida quotidiana encara no és una realitat. A la practica, dones i homes no gaudeixen dels mateixos drets, ja
gue persisteixen desigualtats politiques, economiques i culturals —per exemple, diferencies salarials i una menor
representacio en la politica. Aquestes desigualtats son el resultat d’estructures socials que es fonamenten en nombrosos
estereotips presents en la familia, I'educacid, la cultura, els mitjans de comunicacio, el mén laboral i I'organitzacid social,
entre altres ambits.
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Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Promoure la igualtat efectiva de les persones LGTBI.

* Articulo 15. Igualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas. Termini: 2 de marg de
1. Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberan contar, en el 2024

plazo de doce meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un

conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y

efectiva de las personas LGTBI, que incluya un protocolo de actuacion para la
atencion del acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

1. Para ello, las medidas seran pactadas a través de |la negociacion colectiva y
acordadas con la representacion legal de las personas trabajadoras. El
contenido y alcance de esas medidas se desarrollaran reglamentariamente.



Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

La llei ho reforca amb:

Articulo 14. Igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGTBI en el ambito labora . .
Termini: 2 de marg de
Las Administraciones publicas, en el ambito de sus competencias, deberan tener en cuenta, BYp¥it
en sus politicas de empleo, el derecho de las personas a no ser discriminadas por razén de
las causas previstas en esta ley.

A estos efectos adoptaran medidas adecuadas y eficaces que tengan por objeto:

(...)

f) Velar por el cumplimiento efectivo de los derechos a la igualdad de trato y no
discriminacidn por razon de orientacion e identidad sexual, expresion de género o
caracteristicas sexuales de las personas trabajadoras LGTBI, en el ambito laboral, a través de
la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social y otros érganos competentes. Para ello, se
fomentara la formacion especializada para el personal de inspeccion.



* | mentre a les empreses que esta passant?




Dades per reflexionar

Del total de dones de 16 anys o més residents a Espanya, el 40,4% ha patit assetjament sexual en algun moment
de la seva vida, el 18,1% ha patit assetjament sexual en els darrers 4 anys, i el 10,2% han patit aquest assetjament
en els darrers 12 mesos.

Extrapolant aquestes xifres a la poblacio, s'estima que:

> 8.240.537 dones residents a Espanya de 16 anys o més han patit assetjament sexual en algun moment

de les seves vides,
» 3.703.252 han patit assetjament sexual en els ultims 4 anys i,
> 2.071.764. han patit aquest assetjament en els darrers 12 mesos.

Un 17,3% del total de dones que han patit assetjament sexual i que han respost la pregunta sobre el sexe de
I'agressor assenyalava algu de la feina, cosa que ens diu que practicament 1 de cada 5 dones assetjades
sexualment ho han estat en I'ambit laboral.

La Macroencuesta de Violencia Contra la Mujer 2019 (publicada en 2020) realizada por la Delegacion del Gobierno contra la Violencia de
Género.
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Per tant, la realitat més freqient a les empreses és el desconeixement i inaplicaciéo de la
normativa en cas d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, cosa que afecta les
treballadores.

A l'enquesta realitzada, a la pregunta relativa a si havien posat en coneixement de I'empresa
ser victimes de les diferents accions,

» 7 de cada 10 contesta que NO (el 72%).

» D'aquestes, el 62% no ho han fet per por de represalies.

» A més, el 77% tampoc no es va dirigir a la representacio legal en sol-licitud d'ajuda.

La Macroencuesta de Violencia Contra la Mujer 2019 (publicada en 2020) realizada por la Delegacion del Gobierno
contra la Violencia de Género

| vosaltres com ho veieu?
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Que s’entén per assetjament moral o mobbing?

Assetjament moral, mobbing o assetjament psicologic: tota conducta, practica o comportament,
realitzada en el si d'una relacié de treball, que suposi directament o indirectament un
menyscapte o atemptat contra la dignitat de la persona treballadora, a qui s'intenta sotmetre
emocional i psicologicament de manera violenta o hostil.

Persegueix anul-lar la seva capacitat, promocid professional o la seva permaneéncia en el lloc de
treball, afectant negativament I'entorn laboral.
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Que s’entén per assetjament sexual o per rad de
sexe?

* Assetjament sexual: qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, d'indole sexual (encara que
no s'hagi produit de manera reiterada o sistematica), no desitjat, que tingui com a objecte o

produeixi |'efecte d'atemptar contra la dignitat de la persona o crear-li un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest.

* La diferéncia entre assetjament sexual i assetjament per rad de sexe: la primera se circumscriu a
I'ambit sexual, I'assetjament per rad de sexe suposa un tipus de situacions laborals discriminatories
molt més amplies sense tenir perque existir intencionalitat sexual per part de la persona agressora
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Assetjament

sexual: Mites i
realitats

MITES

S'ha exagerat la gravetat de I'assetjament sexual. El
gue sovint es cataloga com a assetjament sexual és en
realitat coqueteig trivial i inofensiu”.

“Si I'assetjador no ho fa intencionadament, la seva
actitud no constitueix assetjament sexual

Moltes dones inventen i informen de casos suposats
d'assetjament sexual per venjar-se dels seus caps o
d'altres persones amb qui estan ressentides

Desafortunadament, en la majoria dels casos
I'assetjament sexual és devastador per a les victimes,
veient-se moltes vegades a acomiadar-se de la feinai a
patir seriosos simptomes psicologics.

Aguests comportaments, involuntariament o
deliberadament, van en contra de la voluntat de |la
victima, et fan sentir ofesa, humiliada o intimidada i
generen un ambient hostil de treball, poden ser
considerats assetjament sexual

Els estudis demostren que menys de I’0,1% de les
gueixes o les denuncies per assetjament sexual son
falses.
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MITES

L'assetjament sexual és poc freqlient”

Generalment les dones que pateixen assetjament sexual és
perque elles mateixes ho han provocat per la seva aparenca,
la seva manera de vestir i el comportament

"Si ignores l'assetjament, desapareixera

totes les victimes d'assetjament sexual son dones i que
assetjador i victima son de sexes diferents.

REALITAT

Aquest argument no és res més que una excusa que els
assetjadors utilitzen per justificar-se a si mateixos.

En general els assetjadors no s'aturaran ni cessaran en la
seva actitud per si mateixos. Que la victima ignori aquests
comportaments pot ser interpretat per I'assetjador com a
conformitat o estimul.

Encara que en menor mesura, pero els homes també poden
ser victimes d'assetjament sexual i aquest es pot donar
entre persones del mateix sexe
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Assetjament horitzontal

Assetjament vertical
descendent

Assetjament vertical
ascendent
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Tipus d’assetjament

Assetjament sexual

Per rad de sexe i/o
diversitat sexual

No verbal
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ASSETJIAMENT SEXUAL

“Qualsevol comportament”, encara que no s’hagi produit de
manera reiterada ni sistematica que:

ESDEVINGUI UN INCIDEIX DE FORMA

COMPORTAMENT NO NEGATIVA EN LES
DESITIJAT PER LA CONDICIONS DE
PERSONA A LA QUAL TREBALL
ES DIRIGEIX.

ES PERCEBUT PER LA
VICTIMA COM UN
FACTOR QUE LI CREA
UN ENTORN
LABORAL HOSTIL |
HUMILIANT.
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Tipologia

d’assetjament
J(TE]

Difondre rumors, preguntar o explicar sobre la vida sexual i les
preferéncies sexuals d’'una persona.

Fer comentaris o bromes sexuals obscenes.
Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica.

Oferir o pressionar per concretar cites compromeses o per participar en
activitats ludiques no desitjades.

Fer demandes de favors sexuals.

Mirades lascives al cos.

Gestos obscens.

Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges
d’internet de contingut sexualment explicit.

Cartes, notes i missatges de correu electronic de contingut
sexual de caracter ofensiu.
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Tipologia

d’assetjament
sexual

- Apropament fisic excessiu, com arraconar, buscar deliberadament quedar-se a
soles amb la persona de forma innecessaria.

- El contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, massatges no desitjats,
etc.)

- Tocar intencionalment o “accidentalment” les parts sexuals del cos.
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Assetjament per rad de
exe o diversitat de genere

Comportament no desitjat ni volgut per |la persona que el rep i els
considera ofensius. Es relaciona amb el sexe d'una persona

Entre les situacions que es poden considerar com a assetjament per rad de
sexe, podem distingir els atemptats contra la dignitat seguents:

» A una treballadora només pel fet de ser dona.

» A una treballadora pel fet d’estar embarassada o per
causa de la seva maternitat.

» A una treballadora o un treballador per motiu del seu
genere (perque no exerceix el rol que culturalment s’ha
atribuit al seu sexe).

» A una treballadora o un treballador en I'exercici d’algun
dret laboral previst per a la conciliacié de la vida

personal i laboral.
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Assetjament per rao de sexe A tall d’exemple, es consideren comportaments
susceptibles de ser assetjament per rad de sexe o

o diversitat de genere S . )
diversitat de genere, entre d’altres:

Es una forma de violéncia masclista.

Es un comportament:

- Verbal, no verbal o fisic.  Dirinsults basats en el sexe i/o l'orientacio sexual de la
persona treballadora.

- OfensiuiNO desitjat per la victima. * Tenir conductes discriminatories per rad de sexe.

Genera un entorn hostil, humiliant i intimidatori. *  Fer servir formes ofensives d’adrecar-se a la persona.

A diferencia de [Il'assetjament sexual,

I'assetjament per rad de sexe sempre exigeix

una pauta de repeticid i acumulacié

* Ignorar aportacions, comentaris o accions d’una
persona per rad de sexe.

han de ser realitzades de forma continua i «  Utilitzar humor sexista.

sistematica de conductes ofensives. Les accions

sistematica. * Fer xantatge sexual per rad de sexe.

* Fer assetjament ambiental per rad de sexe.
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vV V V V V V V

Ciberassetjament

Amenacar o intimidar.

Ridiculitzar o insultar.

Divulgar falsedats o conductes que provoquin el desmeérit.
Suplantar la identitat.

Fer xantatge.

Promoure l'aillament social.

Divulgar informacio sensible personal o familiar o 'amenaca
de fer-ho.

Posar-se en contacte reiteradament.




Alguna vegada heu viscut o vist alguna situacié
d’assetjament, d’abus de poder.... En parlem?



Consequiencies derivades

de I'assetjament




Col-lectius més

vulnerables

Dones amb responsabilitats familiars.

Dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o
llocs tradicionalment masculins.

Dones joves que acaben d’aconseguir la seva primera feina.

Dones amb discapacitat.

Dones immigrants i que pertanyen a minories etniques amb contractes
eventuals, temporals i subcontractades.

Col-lectiu LGTBI (Lesbianes, gais, bisexuals i transsexuals).
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Patiment psicologic derivat de la humiliacid.

Disminucié de la motivacié i perdua d’autoestima.

Canvis de comportament, deteriorament de les relacions socials.
Malalties fisiques i mentals provocades per |'estres.

Risc de perdua de treball.

Augment de la sinistralitat.

'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe, orientacid sexual,
identitat de genere o expressio de genere, intervenen de forma negativa
en les victimes, i afecten: ' Gl

 La salut psiquica: an essio, sentiment de culpa,
manca de concentracid ima, entre altres.

La salut fisica: insc rs musculars, problemes
digestius/ cutanis/ re: |

L'activitat i relacic ""_ﬁ::entisme, insatisfaccio,
dificultats de: dmpanyes, pérdua de
perspectiv

Consequeéencies per a
la persona assetjada



Que és un protocol d’actuacio?
Per a que serveix?



(A

L'objectiu general: definir el marc d’actuacio davant de situacions
d‘assetjament sexual i per rad de sexe, amb la finalitat d'erradicar aquest

tipus de conductes.

Informar, formari
sensibilitzar a tots el
personal en materia

d’assetjamentsexualiper
rad de sexe.

Vetllarperunentorn
laboralonlesdonesiels
homesrespectin
mutuamentlaseva
integritati dignitat.

Coneixeraquienshem
d'adrecar davantd'una
situacié d'assetjament,
quinesson les possiblesvies
i solucions.

Establirles mesures
preventives necessaries per
tal d’evitarque es
produeixin situacions
d’assetjament.

Disposardel procediment
d’intervencidi
d’acompanyament pertal
d'atendreiresoldre
aquestessituacionsambla
maxima celeritati dintre
delsterminis que estableix
el protocol.

Garantir elsdrets de tracte
justi la confidencialitatde
les persones afectades.

40



Ambit d’aplicacié

El Protocol és d’aplicacid a totes les persones treballadores de 'empresa
en el seu entorn laboral i tenint en compte que els limits de I'entorn
laboral no sén determinants ni pel lloc ni per la jornada laboral ni per la

forma de vinculacio juridica amb I'empresa.

La responsabilitat de I'empresa abasta tant la proteccio a les persones de
I'empresa davant conductes d’assetjament produides entre persones de
I’'empresa o per part de persones externes; com a les persones externes

vinculades a 'empresa, encara que no hi tinguin un vincle laboral.
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Principis i

garanties

e S'actua amb respecte i discrecid per protegir la intimitat i dignitat de
les persones afectades.

® Les persones implicades estan acompanyades i assessorades per una
o diverses persones de la seva confianca de I'entorn de I'empresa.

e La informacid recopilada en les actuacions té un caracter
confidencial.

e Les dades sobre la salut es tracten de manera especifica, i aixi
s'incorporen a l'expedient després de |'autoritzacid expressa de la
persona afectada.

e Totes les persones implicades tenen dret a: informacié sobre el
procediment, els drets i deures, sobre quina fase s’esta
desenvolupant, i segons la caracteristica de la participacio, del
resultat de les fases.
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Lempresa compta amb la participacid de persones formades en la materia
durant tot el procediment

El procediment informa sobre els terminis de resolucié de les fases, per
aconseguir celeritat i la resolucio rapida de la denuncia.

Es garanteix l'audiencia imparcial i un tractament just per a totes les
persones implicades.

Totes les persones que intervinguin en el procediment actuen de bona fe
en la recerca de la veritat i 'esclariment dels fets denunciats.

Les persones que perceben una situacié d’assetjament amb efectes sobre la
salut poden sol-licitar I'atencio, l'orientacié i I'informe medic de vigilancia
de la salut a través del Servei de Prevencio de Riscos Laborals.

Si es produeix un dany per a la salut que genera una baixa medica i es
constata la vinculacié entre I'assetjament i la baixa medica de la persona
afectada, aguesta baixa medica s’ha de considerar com a accident de
treball.
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e Cap persona implicada no ha de patir represalies per la participacio en el procés de
comunicacio o denuncia d’una situacio d’assetjament.

e En els expedients personals només s’hi han d’incorporar els resultats de les
denuncies investigades i provades

e Totes les persones que siguin citades en el transcurs del procediment tenen el deure
d’implicar-s’hi i de prestar la seva col-laboracid.

e Si durant el procediment i fins al tancament hi ha indicis d’assetjament, les persones
encarregades de les diferents fases d’intervencié poden proposar a la direccié de
I'empresa adoptar mesures cautelars (exemples: canvi de lloc de treball,
reordenacié del temps de treball, permis retribuit...). Aquestes mesures no han de
suposar, en cap cas, un menyscabament de les condicions de treball i/o salarials de
la persona assetjada i han de ser acceptades per aguesta.
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Drets i obligacions de
Direccio, RLPT i
persones treballadores

RLPT:representant legal persones treballadores

Obligacions per part de 'empresa

1. Garantir el dret de les persones treballadores en la relacié
laboral:
= anoserdiscriminades sexualment o per rad de sexe,
= 3 laintegritat fisica o psiquica i a una adequada politica
de seguretat i higiene, i
= al respecte a la seva intimitat i a la consideracié deguda
a la seva dignitat.

1. Promoure un context i entorn laboral que eviti 'assetjament.

1. Arbitrar procediments especifics per a la prevencid de
I'assetjament.

L'incompliment de les obligacions per part de les empreses dona
lloc a I'exigencia de responsabilitats administratives i judicials.
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Drets i obligacions de
Direccio, RLPT i
persones treballadores

RLPT:representant legal persones treballadores

Persones treballadores: drets i obligacions

1. Drets: tenen dret a un entorn de treball saludable i a no patir
assetjament.

1. Obligacions: tothom té l'obligacié de tractar amb respecte les

persones quan s’activi una denudncia i de cooperar en la
investigacio d’una possible denuncia d’assetjament.

Participacido de la representacido legal de les persones

treballadores

1. Obligaci6 de la representacio legal de les persones
treballadores de contribuir a prevenir I'assetjament.

1. Recomanacié de negociar mesures de difusid i sensibilitzacio

entre l'empresa i la representacid legal de les persones
treballadores.
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e Teniu protocol a | ‘empresa? L' heu llegit ?
 Sou membres de la comissio o de la RLT?



1.Introduccio

2.Declaraciod institucional

3.0bjectiu del protocol

4.Ambit aplicacié i confidencialitat

5.Marc Conceptual

5.1 Assetjament sexual

5.2 Assetjament per rad de sexe

5.3 Assetjament per rad d’orientacio sexual

5.4 Assetjament per rad de la identitat de genere
5.5 Exemples

5.6 Tipologies d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de
sexe, orientacio sexual i/o d’identitat de genere
5.7 Factors de risc i/o aspectes de major vulnerabilitat
6.Comissid de deteccid, valoracid i seguiment
6.1 Actuacions preventives

6.1.1 Elaboracid d’estrategies de sensibilitzacio
6.2. Actuacions d’intervencid

6.2.1 Investigacio

6.2.2 Mesures cautelars

6.2.3 Informe de conclusions

6.2.4. Accions/resolucio

Exemple index d’un
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7.Principis i garanties

8. Drets i obligacions

9. Faltes i sancions

10. Annexos
Annex 1. Marc legal. Principals referéncies normatives
Annex 2. Recomanacions per a les persones que puguin patir
una situacié d’assetjament sexual, assetjament per rad de
sexe, orientacio sexual i/o identitat de genere
Annex 3. Document de consentiment informat per a la
investigacio de casos d’assetjament
Annex 4. Recomanacions per a la realitzacio d’entrevistes en PrOtOCOI
situacions d’assetjament laboral
Annex 5. Membres de la comissié de deteccid, valoracid i
seguiment del Protocol per a la prevencid, la deteccio i
abordatge de I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacid
sexual i/o identitat de génere
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Mesures de prevencio i

tractament

S’ha de posar I'emfasi en les actuacions proactives, actuant abans de
I’existencia d’un cas d’assetjament sexual, per rad de sexe o diversitat
sexual:

Aquestes accions de prevencio han de ser negociades amb la
representacio legal de les persones treballadores (RLPT) i és
fonamental que les conegui el conjunt de la plantilla.
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Les accions de prevencio

Son negociades entre I'empresa i la representacio de
les persones treballadores (RLPT) sén les seglients:

Q_ﬁ

Q

Portar a terme accions de
sensibilitzacio i de
formacié. Aixi com fer
difusioé interna d’aquest
protocol.

Facilitar estils de gestio |
lideratge participatius, que
estimulin la cohesio grupal.

Estar atents als possibles
indicis de situacions
d’assetjament i actuar
proactivament.

: I
Implantar un procediment | Fer el seguiment, el control Aplicar mesures
efectiu per fer front a les i Favaluacio del disciplinaries severes.

comunicacions i
denudncies.

procediment implantat.
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uu

Métode

Descripci6

Distribucio
a la plantilla

Sessions
informatives

» Distribuir una copia del protocol i del procediment de comunicacio i denuncia interna a totes les
persones de 'empresa.

= Garantir que tothom hi tingui accés amb les llengles necessaries.

- Realitzar sessions informatives per a les persones treballadores sobre I'assetjament al lloc de treball
i sobre el protocol.

Formacio basica

- Formacid basica per a la prevencid de I'assetjament a la feina i altres temes relacionats.

Distribucio a
les noves
contractacions

= Entregar una copia del protocol en el moment de formalitzar el contracte laboral.

Reunions de

» La direccid/comandaments haurien de tractar regularment la politica de prevencio de I'assetjament

personal i i el procediment de dendncia interna en les reunions de personal, | amb la representacio de les
informes persones treballadores i a la comissio d'igualtat.

d'avaluacio

Cartells » Penjar als taulers d'anuncis cartells d'informacit de mesures de prevencio de I'assetjament.
informatius » Incloure una relacio de les persones referents (nom i dades de contacte) per demanar informacio ifo

per comunicar una situacio d'assetjament.
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Respecte de les accions formatives, els continguts que s'han abordar han
d'adequar-se als diferents ambits. Una proposta de temes per tractar, atenent
I'especificitat dels grups esmentats, podria ser:

Blocs Temes per tractar
Bloc 1: - Que és i qué no és assetjament. La visio dels participants, els efectes, els factors de risc.
Formacio Aprendre a identificar el problema.

basica, adrecat a tothom

Bloc 2:

Formacio especialitzada,
per a la direccio

i supervisors/ores i

per a persones amb

un rol especific en el
procediment, inclosa

la representacio de les
persones treballadores

- La politica de prevencio de I'assetjament.

- Mesures per prevenir 'assetjament.

- Informacio sobre els processos interns: sistema de gestio de les comunicacions | dendncies.
» Informacio sobre les vies externes de proteccio i resposta (via administrativa i via judicial).

» Els mateixos que el bloc 1.

- El rol dels comandaments i de la direccio en la implementacio de la politica de prevencio
— |dentificacio d'indicis
— Accions que cal emprendre
— Eines practiques

- Treballar les habilitats clau per actuar: comunicacio i gestio de conflictes.

- Atencio a la diversitat.
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Hi ha dues vies de resolucié davant un

cas d’assetjament a la feina La via interna

La via externa

« Utilitzar una via de resoluci6 en cap cas no exclou la PrOCéS d’intervenCié I Vies

possibilitat d’utilitzar-ne també l'altra.

de resolucio

* Davant d’un cas d’assetjament la denuncia la pot fer:

a) La persona afectada, receptora de les conductes
d’assetjament.

b) Qualsevol persona o persones de l'organitzacié que
adverteixin una conducta d’assetjament.




El procés davant una situacié d’assetjament que opta per la resolucié
a través de vies internes, amb mitjans de la propia empresa, pot
seguir el seglient esquema:

Accio directa, parlant
directament amb la persona

Demanar ajuda i que esta provocant la situacio,
acompanyament a la deixant ben clar el rebuig a les
Procés de resolucio representacié sindical pretensions, situacions i
- . . (sobretot on hi hagi una actituds que consideren
mitjancant la via interna persona referent). ofensives, verbalment o per

escrit (sempre que la situacio
ho faci viable).

Utilitzar les vies internes de proteccio i resolucid contingudes
en el protocol d’actuacid, adrecant-se a la persona de
referencia.




VIA INTERMA

Testimoni Persona alectada o
- -
I Comunicacid persona de redertncia g
L § FASE 1:
I Asgesanrament | acompanyament Comunicacid
i assessorament
Ii Persona alectada — . =
I Tamcarnent del cas g
Dendncia
w
Camissid diirmestigacid
- o FASE 2:
w Dﬂ:l'lﬂia
+ intarma i
infarme winculant investigacio
w
ol
Direccid ampresa E
1 =
-
Aursiiw armeant —_— Aesolucid =
Mo existelosn | | E s e s & oS E
L=l el
l 1 l FASE 3:
Revisid situacis Mesures Expediant Resolucid
lalbsoral persona correctores sancionador
chermanciant

V1A EXTERMNA: ADMINISTRATIVA | JUDICIAL



ol Bl s
c O )
|° 3
Q el
| 1992 - 2017 A ,f

Acudir a la via de mediacio (Tribunal

Via € mex (TribL
mediacié Laporal de conciliacio, mediacio i
' arbitratge de Catalunya)

Via

administrativa

Acudir a la Inspeccio de Treball

Jutjats sou

Via judicial

Per a la proteccio dels seus drets: la
resolucio judicial pot fer-se per lI'ordre
social o per lI'ordre penal. Aquest darrer
nomes s'aconsella quan s'ha produit un
assetjament de caracter molt greu amb
intimidacio o agressions fisiques.
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Fases del procés d’

intervencio

* LU'objectiu és informar, assessorar i acompanyar la persona
assetjada i preparar la fase de denuncia interna i
investigacio (fase 2), si escau.

* Té una durada maxima de tres dies laborables, s’inicia
amb la comunicaci6 de la percepcid6 o sospita
d’assetjament que posa en marxa les actuacions de

comunicacio i assessorament.
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Fase 2. Denuncia interna i investigacio

e Investigar exhaustivament els fets per tal d’emetre un informe vinculant sobre
I’existencia o no d’una situacid d’assetjament, aixi com per proposar mesures
d’intervencid. A aquests efectes, es crea una Comissio d’investigacio.

* Els models de comissions d’investigacid /actuacio i seguiment poden ser diversos:
= La creacio d’'una comissio interna, és a dir, formada per persones de 'empresa.

= La creacio d’'una comissio externa, que pot ser de persones o Organs bipartits
(comissions paritaries de conveni, organs paritaris de resolucions extrajudicials de
conflictes...).

= La creacio d’'una comissié mixta, és a dir, de composicid interna i externa.

= Comissions creades ad hoc per a cadascuna de les denuncies.
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Fase 3. Resolucio

e Segons |'informe vinculant elaborat per la Comissié d’investigacio, la persona
(direccid de 'empresa o persona en qui delegui) emet una resolucié del cas.

e Aquesta resolucié s’'emet com a maxim al cap dels 20 dies laborables des de
I'inici del procediment, ampliables fins a 30.

e Si hi ha evidéncies suficientment provades de l’existencia d’una situacio
d’assetjament:

a) Inici de I'expedient sancionador per una situacié provada d’assetjament
i adopcié de mesures correctores (de tipus organitzatiu, com ara canvi
de lloc o de centre de treball i, si pertoca, 'obertura d’'un expedient
sancionador, fent-hi constar la falta i el grau de la sancid).

b) Si no hi ha evidéncies suficientment provades de l'existéncia d’una
situacioé d’assetjament: arxivament de la denuncia.
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Font:

Protocol per a la
prevencio i abordatge
de I'assetjament
sexual i per raé de
sexe a I’empresa
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Niim. d'Expedient
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Formulari de dendncia interna. Protocol d'assetjament sexual i Annex 1. MOdeI de
denuncia interna

d'assetjament per ra6 de sexe ()

Dades de |a persona denunclada
Nam | cognoms ONINIE

Edat Saie
" dona " nome

Damicili del cantre da traball Lioc de irebal Annex 1. Model de dentuncia interna

Telelon o8 contachs Adraca alecindnica

Testimonis
(Si hi ha testimonis dels fets, cal os amb nom, ceg | adreca
Dades de [a persona gque denuncia (persona afectada) Hl -
Naom | cognoms ONENIE g
Edat Sann
™ dana " home Sha presentat comunicacié prévia pel mateix motiu que aguesta denincia?
No o
En cas afematiu, les 15 de la p han estat
[Damicili deal cantre da traball Liag de freball
Existéncia d'evid d'una situacio d
No-existencia d'evidéncies d'una situacid d'assetjament
Teléfon de contacte Adreca alecirdnica
Relat dals fats (')

(Concratar al motiu, adjuntarl-hi documanacit ustifcativa, 8 ascau)

Signatura de la persona que rep ka dendncia Signatura de la persona que denuncia
Nom i cognoms

Dades de contacte Lioc i data

L
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Assessorament i

assistencia a les
persones afectades

La persona o les persones de referéncia de I'organitzacio, d'acord amb
la representacio de les persones treballadores, ha de designar la
persona o les persones assessores o de referencia, les quals han de
tenir coneixements especifics en la materia.
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Les funcions d'aquesta persona o persones de
referencia son les seglients:

Donar suport a la persona que fa la queixa per identificar si un
comportament pot ser susceptible de constituir assetjament sexual o per rad
de sexe, diversitat de genere o no.

Comentar les diferents opcions per resoldre directament el problema; facilitar
informacio i assessorament sobre com s'ha de procedir.

Comentar i clarificar les vies internes (des del procés de queixa a la denuncia
interna).

Informar dels seus drets i obligacions com a “persona de referencia”.

Facilitar altres vies de suport i referéncia (mediques, psicologiques, etc.)
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Es necessari establir algun mecanisme de seguiment del
protocol.

Es suggereix reunions periodiques (una o dues anuals) en les
gue participen, entre d’altres:

** La Direcci6 de 'empresa, la persona de referéncia
** Les persones que integren la Comissid d’Investigacio

** La representacioé legal de les persones treballadores, etc..

©

© ©

Seguiment i avaluacio




Avaluac

[ I 4

(0

Per portar a terme una avaluacié minima, es proposen alguns
indicadors basics:

Nombre de persones treballadores que han fet una
comunicacio per assetjament sexual o per rad de sexe al
lloc de treball, com a percentatge del total de persones
treballadores.

Nombre de persones treballadores que han fet una
denuincia per assetjament sexual o per rad de sexe al lloc
de treball, com a percentatge del total de persones
treballadores.

Nombre anual de mesures preventives if/o de
sensibilitzacio que s’han portat a terme a I'empresa (hores
de sensibilitzacid/formacid i llista de mesures).

Nombre de procediments sancionadors que s’han portat a
terme a I'empresa durant I'any.

Font: Guia d’elaboracidé del protocol per a la prevencid i abordatge de l'assetjament
sexual i per rad de sexe a 'empresa. Comissio d’lgualtat i del Temps de Treball del Consell

de Relacions Laborals de Catalunya.

(A

66


http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf

Sancions en cas de NO

disposar del protocol

Quan estem parlant d'una normativa d’obligatori acompliment,

evidentment existeixen una série de SANCIONS en cas de no disposar
del protocol.

Aquestes poden ser les seglients:

= Sancid de fins a 180.000 euros si es considera molt greu i que
I'entitat no ha fet prou per evitar un cas, segons el que disposa
I'article 8. 13 i 13.Bis de la Llei d’Infraccions i Sancions de I'Ordre
Social.

= Dret del treballador/a a baixa voluntaria amb 33 dies per any
d’indemnitzacio.

= Perdua de les bonificacions de la Seguretat Social.

= Recarrec en les prestacions derivades (Its..) del 30% al 50% segons
el que disposa l'article 164 de la Llei General de Seguretat Social.

= Possible reclamacio de danys i perjudicis.

Wm
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