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Claus per a un abordatge feminista de
I'assetjament masclista en I'ambit laboral

Durant les darreres decades, I'auge del mo-
viment feminista ha contribuit a un major
reconeixement social de les violencies mas-
clistes i del seu impacte. Tot i que la historica
ocultacié i legitimacio de les violencies enca-
ra perviu i en dificulta la seva eliminacio, els
avencos en el camp de la seva identificacio i
assenyalament han empeés la societat i els di-
versos agents politics a plantejar-se la neces-
sitat de desenvolupar més eines per a la seva
deteccid i abordatge.
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Claus per a un abordatge feminista de
I'assetjament masclista en I'ambit laboral

Introduccié

Un dels ambits en qué s’ha donat aquesta ten-
dencia és I'ambit laboral. Tot i que el discurs en
favor de la igualtat de genere esta estes, es cons-
tata que dones i homes segueixen sense tenir

les mateixes oportunitats i condicions en I'esfera
professional. Una de les causes és la violencia
masclista, que s’expressa principalment en forma
d’assetjament. Lassetjament masclista en I’entorn
laboral constitueix una greu vulneracié dels drets
fonamentals i atempta contra el dret a la llibertat,
la igualtat, la intimitat, la dignitat, la no-discrimina-
Ci6 per rad de sexe, la seguretat, la salut i la inte-
gritat fisica i moral.

La normativa actual estableix unes obligacions
molt especifiques a les organitzacions i empre-
ses en relacié a 'assetjament per rad de sexe i
sexual en I'ambit laboral, concretament, el deure
de desenvolupar eines especifiques de prevencio
i resolucié de casos d’assetjament. En ocasions,
malgrat la voluntat de complir amb els preceptes
establerts, no resulta facil aplicar les eines des-
envolupades d’'una forma eficag i justa, posant

al centre els drets i necessitats de les victimes
d’assetjament. Aquesta guia sorgeix de la neces-
sitat de facilitar eines practiques a professionals
d’empreses i organitzacions que volen dedicar
esforcos a millorar internament les formes de pre-
vencio, deteccié i abordatge de I'assetjament.

A més, aquesta guia pretén eixamplar la mirada i
tenir en compte totes les formes d’assetjament en
I'ambit laboral que arrelen en I'estructura patriar-
cal: 'assetjament per rad de sexe, I'assetjament
sexual, la discriminacié per raé d’embaras o ma-
ternitat i 'assetjament per rad d’orientacié sexual,
identitat o expressié de genere.

Aquesta guia es divideix en diferents capitols.
Comenca oferint el marc conceptual sobre les
violencies masclistes en I'ambit laboral i continua
amb els diferents ambits en que cal posar es-
forcos com a organitzacié: la prevencio, la detec-
cio, la resolucid, la reparacié i el seguiment i I'ava-
luacié. Finalitza amb un apartat final de check list,
on es resumeixen alguns aspectes clau a tenir en
compte en la implementacié dels protocols contra
I'assetjament masclista en 'ambit laboral.



Les violencies masclistes sén un dels principals
indicadors de la desigual distribucié de poder
entre homes i dones a nivell social. S6n un reflex
d’aquesta jerarquia i, a la vegada, una eina per

a preservar-la, ja que apuntalen la posicié de
submissio i opressié estructural de les dones. La
violéncia masclista és definida per la llei catalana
17/2020 d’aquesta manera™:

“violacio dels drets humans a través de la violencia que s’exerceix
contra les dones com a manifestacio de la discriminacio i de Ila situacio

de desigualtat en el marc d’un sistema de relacions de poder dels
homes sobre les dones i que, produida per mitjans fisics, economics o
psicologics, incloses les amenaces, les intimidacions i les coaccions, té
com a resultat un dany o un patiment fisic, sexual o psicologic, tant si es
produeix en I’'ambit public com en el privat”.

1. Llei 17/2020, del 22 de desembre, de
modificacié de la Llei 5/2008, del dret de
les dones a erradicar la violencia masclista.
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02. Quines sén les violéncies masclistes en I'ambit laboral?

Aquestes violéncies s’expressen en tots els am-
bits, el public i el privat, de la vida de les dones,
inclos el laboral. La normativa? defineix la violén-
cia masclista en 'ambit laboral d’aquesta manera:

NORMATIVA Violéncia masclista en 'ambit laboral

“consisteix en la violencia fisica, sexual, economica, digital o
psicologica que es pot produir en I’'ambit public o privat durant
la jornada de treball, o fora del centre i de I’horari establert si té

relacio amb la feina”.

Aquestes violencies, segons la Llei 17/2020,
es poden manifestar de diverses formes:

Per tant, la violencia no només pot produir-se en
el mateix centre de treball i durant les hores de
feina. També es pot donar en espais i activitats
fora del lloc de feina habitual, com en congres-
sos, formacions, viatges; aixi com en horari ex-
tralaboral, com els sopars de Nadal, les trobades
informals després de la feina o durant el trajecte
d’anada o tornada de la feina.

B

Discriminacid

Assetjament per Assetjament per embaras o
rad de sexe sexual maternitat

[2] LIei 17/2020, del 22 de desembre,
de modificacié de la Llei 5/2008,

del dret de les dones a erradicar la
violéncia masclista.

Claus per a un abordatge feminista de
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La normativa internacional reconeix I'assetja-
ment per rad de sexe i sexual com una forma de
discriminaci6 per ra6 de sexe. La definicio d’as-
setjament inclou un ampli ventall de conductes
que engloba des d’accions lleus i quotidianes
(comentaris o bromes ofensives) fins a accions
molt greus que poden constituir un delicte penal
(agressions sexuals). Normalment I'assetjament
es produeix de forma repetitiva. No obstant, quan
es tracta de conductes greus, una sola accio pot
ser constitutiva d’assetjament.

A continuacid es descriuen amb més detall
aquestes formes de violéncia masclista.



Assetjament per rad de sexe A @

Consisteix en qualsevol comportament no
desitjat, verbal o fisic, relacionat amb el sexe o
genere de la dona, realitzat amb el propodsit o
efecte d’atemptar contra la dignitat, la indem-
nitat o les condicions de treball de les dones
pel fet d’ésser-ho, creant un entorn intimi-
datori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o
molest que dificulti llur promocid, ocupacié de
funcions, accés a carrecs directius, remune-
racio i reconeixement professional, en equitat
amb els homes.

Conductes

Actituds condescendents o paternalistes
envers les dones.

— Ridiculitzar i/o menystenir les capacitats,
habilitats i potencial intel-lectual de les
dones.

— Fer bromes masclistes.

— Ridiculitzar les persones que assumeixen
tasques tradicionalment assumides per l'altre
genere.

— Ignorar les aportacions, comentaris o accions
de les dones.

— Boicotejar o dificultar la feina de les dones.

— Assignar tasques en base al genere de la
persona treballadora.

® Exemple

La Mariona treballa com a cambrera a un restau-
rant. El seu responsable cada dia critica la seva
forma de vestir perquée diu que volen cambreres
“més femenines” i que hauria de maquillar-se i
portar el cabell més arreglat.

Claus per a un abordatge feminista de
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Conductes

Assetjament sexual @ . @

Consisteix en qualsevol comportament verbal,
no verbal o fisic no desitjat d’indole sexual
que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte
d’atemptar contra la dignitat i la llibertat d’'una
dona o de crear-li un entorn intimidatori, hos-
til, degradant, humiliant, ofensiu o molest.

— CONDUCTES VERBALS

Comentaris o bromes sexuals ofensives,
rumors sobre la vida sexual d’algu, demandes
de favors sexuals, pressionar per a concertar
cites o tenir relacions sexuals...

— CONDUCTES NO VERBALS

Mirades lascives al cos, gestos obscens,
Us de imatges/videos de contingut sexual,
enviament de cartes, notes o missatges de
contingut erotic o sexual...

— CONDUCTES FiSIQUES

Apropament fisic excessiu, arraconament,
contacte fisic deliberat i no sol-licitat,
tocaments, caricies, abragades o petons no
desitjats...

Cal tenir en compte que les conductes d’asset-
jament poden tenir lloc tan en persona com de
forma virtual (a través del correu electronic, les
xarxes socials, la missatgeria instantania,...). La
digitalitzacié del mon del treball també ha con-
dicionat les formes en qué es reprodueix aquest
assetjament i la proliferacié de conductes com el
sexpreading, la difusié d’imatges amb contingut
sexual sense el consentiment de la/les persona/
es implicada/es.

Normalment es distingeixen dues tipologies d’as-
setjament sexual:



02. Quines son les violencies masclistes en I'ambit laboral?

Assetjament d’intercanvi o
xantatge sexual
(quid pro quo):

® Exemple

Assetjament ambiental

® Exemple

Claus per a un abordatge feminista de
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Assetjament sexual ® ® (©

Es produeix quan la persona assetjada és forca-
da a escollir entre sotmetre’s als requeriments
sexuals de I'assetjador o perdre certs beneficis

o condicions a la feina. Aquests beneficis poden
ser I'accés a la formacid, I'ocupacio, la promocio,
laugment de salari o qualsevol altra millora en
I’'ambit laboral. Aquesta tipologia implica un abus
d’autoritat, ja que la persona assetjadora té capa-
citat de decidir sobre les condicions laborals de la
persona assetjada.

El seu director li va proposar a la Diana anar a
sopar plegats per poder coneixer-se més. Ella
es va sentir incomoda i va dir que no. Lendema,
RH la va avisar que no estava rendint a la feina.

Consisteix en el comportament que provoca un
ambient laboral intimidatori, humiliant o ofensiu per
a la persona assetjada. Normalment, les conductes
es donen amb insistencia i repeticid, segons la gra-
vetat del comportament. Aquest tipus d’assetjament
es pot exercir per part de persones d’un mateix ni-
vell laboral o, fins i tot, externes a I'organitzacié.

LAndreu s’ha posat de fons de pantalla una
foto d’'una model en “topless”. Ell comparteix
despatx amb dues companyes més, les quals
se senten molt incomodes.

Sabies que..?

Lassetjament sexual no és una expressio de

la sexualitat masculina, sindé una manifestacio
de poder i dominacié. Per a les persones asse-
tjadores la finalitat Gltima no és tenir relacions
sexuals, sin6 exercir control i poder sobre la per-
sona assetjada.

Es fonamenta en les premisses sexistes que les
dones sén “propietat” dels homes, dels seus
cossos i la seva sexualitat, i que I’espai public no
és ’espai propi de les dones i que, per aixo, po-
den ser objecte d’assetjament i violéncia.



Discriminacié per embaras o maternitat @ ®

Consisteix en qualsevol tracte desfavorable a
les dones relacionat amb I’embaras o la ma-
ternitat, existent o potencial, que comporti una
discriminacié directa i una vulneracié dels drets
fonamentals a la salut, a la integritat fisica i mo-
ral i al treball.

Hi ha moments d’especial risc en qué es pot ini-
ciar 'assetjament: quan una treballadora comu-
nica que esta embarassada, quan s’incorpora
de nou a la feina després de la baixa maternal,
0 quan sol-licita alguns dels drets laborals esta-
blerts en aquest suposit.

Conductes

- Fer bromes o comentaris insultants
sobre 'embaras o sobre els permisos per
maternitat/paternitat.

- Assignar a una dona un lloc de treball de
responsabilitat inferior a la seva capacitat
o categoria professional en reincorporar-
se després de la baixa per maternitat.

— Denegar a una dona embarassada o mare
d’un nadé permisos als quals té dret.

- No contractar o no renovar el contracte
a una dona pel fet d’estar en edat
reproductiva, estar embarassada o tenir
criatures petites.

— Denegar una promocié a una dona pel
fet d’estar en edat reproductiva, estar
embarassada o tenir criatures petites.

o Exemple

La Monica avui tenia una entrevista de feina,
perd n’ha sortit amb una mala sensacié. Li han
estat fent moltes preguntes sobre la seva vida
personal, entre elles, si estava planejant que-
dar-se embarassada en els propers 3 anys. Li
han comentat que el carrec exigeix una dedica-
cié molt intensa.

Claus per a un abordatge feminista de
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Assetjament per raé d’orientacié sexual, identitat @ @ D
i/o expressié de genere

El masclisme no només genera violencia selec-
tiva contra les dones, sind que també violenta
les persones que tenen una orientacié sexual,
identitat o expressio de genere no normativa. La
legislacié catalana®, a través de la Llei 11/2014,
del 10 d’octubre, per a garantir els drets de
lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres i inter-
sexuals i per a eradicar ’lhomofobia, la bifobia i
la transfobia, també prohibeix explicitament la
discriminacio i assetjament envers les persones
LGBTI en 'ambit laboral:

Consisteix en la conducta verbal o fisica no desi-
tjada i que atempta contra la dignitat de la per-
sona i li crea un entorn intimidant, hostil, degra-
dant, ofensiu o molest, si aquesta conducta esta
motivada o basada en l'orientacié sexual, real o
atribuida, o en la identitat i/o expressioé de gene-
re de la persona assetjada, respectivament.

Conductes

— Fer bromes o comentaris LGTBIfobics.

— Fer gestos intimidatoris o ofensius a persones
LGTBI.

— Denegar una contractacié o promocio a algu
per rad de la seva orientacié sexual, identitat o
expressio de genere.
3. Llei 11/2014, del 10 d’octubre, per
a garantir els drets de lesbianes, —

gais, bisexuals, transgéneres i inter-
sexuals i per a eradicar ’'homofo-

bia, la bifobia i la transfobia — Canviar les funcions o lloc de feina d’algu per
rad de la seva orientacié sexual, identitat o
expressio de genere.

Ignorar el nom i genere sentit d’una persona trans.

— Ridiculitzar les persones LGTBI, estereotipant-
les en professions especifiques.

— Denegar els permisos als quals tenen dret les
persones LGTBI.

® Exemple

La Carla ahir va notificar a 'empresa que co-
menga una transicié de genere. Avui li han comu-
nicat que ja no haura d’encarregar-se d’aquella
reunié amb els clients xinesos que porta tant de
temps preparant. No li han donat cap motiu clar.

Claus per a un abordatge feminista de
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X  classe social

X ledat
X l'origen
X  color de pell
X diversitat funcional
X pobresa
X  exclusié social

X irregularitat administrativa

S’han identificat determinats grups en una
situacié de major vulnerabilitat envers I'as-
setjament (Consell de Relacions Laborals de
Catalunya, 2015):

Sabies que..?

Arran de la modificacio de la llei
17/2020 les dones trans i les persones
no binaries tenen els mateixos drets
reconeguts que les dones cis en termes
de proteccio i assisténcia en situacions
de violéncia masclista.

Claus per a un abordatge feminista de
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Qui pot patir aquestes conductes?

No existeix un perfil determinat de victima
d’assetjament. Per tant, qualsevol persona
pot patir-ne. Malgrat que I'assetjament mas-
clista el pateixen principalment les dones i
les persones LGBTI, també, els homes cis i
heterosexuals poden ser-ne victimes.

A més, no totes les dones tenen el mateix risc de
patir aquestes conductes. Els estudis demostren
que hi ha una major prevalenca de I'assetjament
sexual i per rad de sexe entre les dones en si-
tuacions laborals inestables, ja que augmenta

la situacié de desigualtat respecte I'assetjador
(Catalan, 2014). Aixi doncs, a banda del genere,
hi ha altres eixos de desigualtat que juguen un
paper cabdal en la perpetuacio de I'assetjament:
la classe social, I'edat, I'origen, el color de pell, la
diversitat funcional,.. Aixi, el fet d’estar en situa-
cié de pobresa o d’exclusié social, d’irregularitat
administrativa o ser jove, entre d’altres, pot incre-
mentar el risc de patir aquest tipus de conductes i
limita les possibilitats de poder fer front aquestes
conductes sense patir-ne represalies.

— Dones soles amb responsabilitats familiars
(mares soles, vidues, separades o divorciades).

— Dones que accedeixen per primera vegada
a sectors professionals o categories
tradicionalment masculines (en les quals les
dones tenen poca presencia) o que ocupen
llocs de treball que tradicionalment s’han
considerat destinats als homes.

— Dones joves que acaben d’aconseguir la
seva primera feina (generalment de caracter
temporal).

— Dones amb diversitat funcional.

— Dones migrades i que pertanyen a minories
etniques.

— Dones amb contractes eventuals i temporals;
dones subcontractades.



Qui pot perpetrar aquestes conductes?

Els estudis demostren que en la gran majoria
de casos l'assetjament masclista' és perpe-
trat per homes. Tanmateix, encara que sigui
poc habitual, les dones també poden exercir
assetjament. Lassetjament acostuma a tenir
lloc en base a relacions de poder, formals

i informals. El poder formal el confereix el
carrec o rang, mentre que el poder informal
té a veure amb I'experiéncia, I'edat i les rela-
cions personals, entre d’altres.

En funcié del vincle entre la persona assetjadora i
I'assetjada, es distingeix:

:) — ASSETJAMENT HORITZONTAL
Entre companys/es.

— ASSETJAMENT VERTICAL DESCENDENT

Comandament — subordinat/da.

— ASSETJAMENT VERTICAL ASCENDENT

Subordinat/da — comandament.

O U

Cal tenir en compte que no només les persones
que formen part de la direccié o la plantilla poden
exercir o patir I'assetjament. En realitat, hi pot estar
implicada qualsevol persona vinculada amb I’entorn
laboral. Aix0 inclou a persones externes com:

X  voluntariat X  estudiants en practiques
1. En aquesta guia quan parlem d’assetjament X clientela X  persones usuaries
masclista ens referim a:
« Assetjament sexual X personal d’empreses proveidores
« Assetjament per ra6 de sexe
. Assetjament per rad d’orientacié sexual, X persones col-laboradores

identitat i/o expressié de genere
. Discriminacio per rad d’embaras o maternitat

Claus per a un abordatge feminista de
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A Per a la victima

Claus per a un abordatge feminista de
I'assetjament masclista en I'ambit laboral

15

Quin és I'impacte d’aquestes conductes? A @

Limpacte de les conductes d’assetjament
depen de molts factors, com ara la durada, la
gravetat i el context en que succeeix. A més,
no totes les persones reaccionen de la ma-
teixa manera davant de I'assetjament, ja que
I’'afectacio es veu condicionada també per
factors personals i socials. Cada cas és dife-
rent i no es pot generalitzar.

Limpacte va més enlla de les victimes direc-
tes, ja que també té repercussions en I'entorn
més immediat i a nivell social (Escola d’admi-
nistracié publica de Catalunya, 2006).

Lassetjament acostuma a comportar conseqiéen-
cies severes per a la salut i el benestar de les vic-
times, a curt i llarg termini.

—  PSIQUIQUES

Ansietat, pors, sensacié constant d’amenaca,
inseguretat, nerviosisme, disminucio de
'autoestima, estrés, quadres depressius,
etc... idees o temptatives de suicidi.

—  FISIQUES

Insomni, taquicardies, cefalees, migranyes,
trastorns digestius, pressi¢ sanguinia alta,
trastorns dermatologics...

— LABORALS | SOCIALS

Aillament, dificultats per relacionar-se,
culpabilitzacio, absentisme, estres laboral,
desmotivacié, dificultats per concentrar-se,
baixes per incapacitat temporal, renuncia del
lloc de treball...



02. Quines sén les violencies masclistes en I'ambit laboral?
B Per a 'organitzacio
C Per a la societat
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Quin és I'impacte d’aquestes conductes? A ® @

Lassetjament no només té uns efectes negatius
en la practica professional de la persona assetja-
da, siné que afecta 'ambient de treball. Aquestes
situacions poden comportar en I’equip de treball
un augment de I'hostilitat, la desmotivacio, la in-
satisfaccid, la desconfianca envers I'organitzacio
i, fins i tot, una disminucié del rendiment. Aquesta
caiguda en la productivitat també es pot veure
agreujada per un major absentisme o dimissions
i, per tant, una major rotacié de personal i un des-
ajust en el balan¢ economic.

El fet que una o diverses dones pa-
teixin assetjament en una empresa
suposa una disfuncio a nivell de
funcionament intern, una pérdua
de talent femeni i pot generar una
mala imatge publica.

A nivell social I'assetjament contribueix al man-
teniment de les desigualtats de genere. Con-
cretament, perpetua els estereotips i rols mas-
clistes, vulnera els drets fonamentals, manté les
dificultats d’accés, permanencia i promocié de
les dones al mercat de treball, aixi com la segre-
gacio vertical i horitzontal per rad de genere.

Es, per tant, una ferma barrera
per a la consecucio de la igualtat
d’oportunitats.



QUE PODEN FER LES
ORGANITZACIONS
PER A PREVENIR
CASSETJAMENT?

La perpetuacié de I'assetjament es dona per la
. interaccié de diferents tipus de factors:
Personals Organitzacionals Socials

Hi intervenen els valors i
creences predominants
en la societat. En aquest
cas, el masclisme i la con-

Tenen a veure amb I'actitud Sén relatius a I'estil de sequent normalitzacio i le-
i el comportament de les gestio, I'entorn i les gitimacid de les violencies
persones. condicions de treball. masclistes.

Els estudis demostren que I'entorn i el context laboral tenen molta rellevancia a
I'hora d’explicar la incidéncia de I'assetjament. Es a dir, hi ha una major prevalenca
d’assetjament en aquelles organitzacions i empreses que compleixen alguna de les
caracteristiques seglients (Consell de Relacions Laborals de Catalunya, 2015):

Claus per a un abordatge feminista de
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Que poden fer les organitzacions per a prevenir I'assetjament?

estil de gestid

és autoritari i
jerarquic i hi ha una
alta inestabilitat
organitzativa

El context laboral
€s masculinitzati/o
masclista

Hi predomina una
cultura organitzativa
tolerant envers
fassetjament

Claus per a un abordatge feminista de
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Aquelles organitzacions en que els comanda-
ments exerceixen un poder de forma disciplinaria
i rigida faciliten la desconfianca, la falta de comu-
nicacié i la distancia entre la plantilla i la direccio.
Lacumulacié excessiva de poder en una o po-
ques persones es pot convertir més facilment en
un abus de poder.

Les organitzacions en que hi ha una alta rotacié
del personal, una alta temporalitat i precarietat o
en que els llocs de treball i les funcions no estan
ben definides també faciliten la proliferacié de
conductes inadequades.

Els entorns laborals en que predominen els ho-
mes o en que els homes acumulen les quotes
de poder sén més propensos a I’'assetjament.
Aix0 també succeeix en aquelles organitzacions
en que predomina el masclisme i en que la se-
xualitzacié de les dones és un fet habitual. S6n
organitzacions en que no s’aposta per la igualtat
interna i per tant, els drets de les dones o la fi
de la discriminacié no sén una prioritat i no s’hi
dediquen recursos.

Les organitzacions en que hi ha una cultura per-
missiva amb I'assetjament promouen la percep-
ci6 d’'impunitat dels autors. Aixo afavoreix que
aquestes conductes es puguin repetir o que hi
hagi més persones que s’atreveixin a exercir-les.
A la vegada, entre els victimes promou una gran
desconfianca envers la voluntat i capacitat de
resolucié dels casos per part de ’'empresa, cosa
que desincentiva la formulacié de queixes i de-
ndncies a nivell intern.

Davant d’aix0 son diverses les estrategies i mesu-
res que es poden desplegar per tal de promoure

unes condicions que dificultin 'aparicié de I'asse-
tiament i que facilitin una resolucié rapida i eficac

dels casos que es detectin.
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’elaboracio
del protocol:
el tret de
sortida

LLEI ORGANICA 3/2007

A Catalunya totes les empreses i orga-
nitzacions, independentment de la seva
mida, tenen el deure de desenvolupar

i aplicar un protocol especific per a la
prevencio i abordatge de I'assetjament
sexual i per rad de sexe. Aticle 48

Els protocols d’actuacioé han de
contenir com a minim els se-
guents apartats:

4. Llei Organica 3/2007, de 22 de mareg,
per a la igualtat efectiva de dones i homes.
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Lelaboracié del protocol: el tret de sortida

Tal com estableix la Llei
Organica 3/2007%

Tanmateix, malgrat que no sigui un imperatiu
legal, és recomanable que en un mateix pro-
tocol s’abordin totes les formes d’assetjament
masclista i s’inclogui també I'assetjament per
rad d’orientacié sexual, identitat o expressié de
genere, definit per la Llei catalana 11/2014 per a
garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgeneres i intersexuals i per a eradicar I'ho-
mofobia, la bifobia i la transfobia.

— Posicionament de 'organitzacié davant
'assetjament

— Concepte i tipificacié de 'assetjament

— Recursos humans, tecnics i materials

— ltineraris de denuncia

— Mesures cautelars

—  Vies de resolucié internes

— Regim disciplinari i sancionador
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“tenir un protocol, per complet que
sigui, no és suficient per a prevenir
o aturar de forma efectiva un cas
d’assetjament”

Per avancar realment en I'erradicacié
de l'assetjament convé:
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Lelaboracié del protocol: el tret de sortida

Lelaboracié d’un protocol contra I'assetjament
no s’hauria d’entendre Gnicament com un requisit
per al compliment de la normativa. Cal tenir en
compte que tenir un protocol, per complet que
sigui, no és suficient per a prevenir o aturar de
forma efectiva un cas d’assetjament. La creacid
d’aquest instrument hauria d’estar motivat per un
compromis real amb la lluita contra les violencies
masclistes i la voluntat de construir empreses i
organitzacions realment igualitaries i justes. Per
aixo, dotar-se d’un protocol és un pas important,
pero que representa un tret de sortida.

S’ha d’entendre com una oportunitat per a ini-
ciar un procés de sensibilitzacié entre la direc-
Cid, els carrecs de comandament i la plantilla
sobre el deure de combatre I'assetjament, que
ha de tenir continuitat.

carrecs
de
comanda-
ment

direccié plantilla

Grace & Cooper, 2020

— garantir un desplegament efectiu del
protocol

— anant més enlla dels minims que marca la
normativa

— pensar en mesures innovadores

No hi ha una recepta universal valida perque les
accions han d’estar aterrades a la realitat, man-
cances i context de cada organitzacié. Per aixo,
és convenient que estiguin basades en una identi-
ficacio previa dels reptes i oportunitats existents.
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Estendre una
cultura de
tolerancia
ZEero envers
assetjament

Cap a agressors

no es toleraran determinades actituds ni
comportaments

es sancionara els autors, independent-
ment del seu rol i antiguitat

Declaracio institucional

“facilitar la comunicacioila
collaboracio entre el personali els
comandaments és indispensable
per ala deteccio i la resolucio
precoc¢ dels abusos”
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Estendre una cultura de tolerancia zero envers
I'assetjament

Es necessari que des de 'empresa es promo-
gui una cultura de tolerancia zero envers I'as-
setjament que s’estengui a tots els nivells. Cal
que totes les persones treballadores tinguin
molt clar que a I'organitzacio:

Cap a aquelles persones que hagin patit o
estiguin patint assetjament

X s’acompanyara
X  protegira

X compensara

Es recomanable plasmar el compromis de I'empre-
sa per a I'erradicacié de I'assetjament en una de-
claracié institucional i a la documentacié interna

— conveni col-lectius — contractes

— codi de conducta — manual de benvingu-

da a la plantilla

Tot i que no pot quedar en una mera formalitat.
La direccié i els carrecs de comandament han

de tenir un comportament coherent i exemplar
amb els valors que I'organitzacié pregoni. De fet,
la seva conducta quotidiana és determinant a
I’hora de generar confianga o desconfianca entre
la plantilla. Els estils de lideratge més inclusius,
democratics i empatics contribueixen a crear en-
torns de treball més participatius, en que totes les
persones tenen I'oportunitat d’expressar els seus
malestars i inquietuds. En aquest sentit, facilitar la
comunicacié i la col-laboracié entre el personal i
els comandaments és indispensable per a la de-
teccid i la resolucié precog dels abusos.
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Promoure la
informacio, la
formacidila
sensibilitzacio

Difusio del protocol

Q Canals externs

Com? pagina web

xarxes socials
cartells

fulletons

A quiva — clientela
n
adregat? _ public
usuaris/es
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Promoure la informacid, la formacié i la sensibilitzacid

El desplegament del protocol requereix de
mesures especifiques que fomentin la sensibi-
litzacid envers I'assetjament i el coneixement
de les vies existents per a abordar-lo. Per aixo
és essencial garantir 'accessibilitat del proto-
col. Qualsevol persona vinculada a I'organitza-
ci6 ha de ser coneixedora del protocol i, més
especificament, dels canals de dendncia que
té al seu abast. Aixo es pot fer mitjancant ac-
cions de comunicacio a nivell intern i extern.
El missatge ha de ser clari simple.

O Canals interns

butlletins interns

intranet

cartells

fulletons

enviament de correus electronics
reunions

manual de benvinguda a I'organitzacié

Ll Ll

clausules als contractes

plantilla
personal nou
empreses proveidores

personal subcontractat

Ll Ll

entitats financadores
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A la direccid i carrecs de
comandament

I Vavaralalalalale)

A la plantilla
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Promoure la informacid, la formacié i la sensibilitzacio

Pel que fa a la sensibilitzacioé i formacid, les ac-
cions han de ser periodiques i han d’incidir en tots
els nivells de I'organitzacio, adaptades als drets i
deures dels diferents rols. Aquestes accions han
d’anar adrecades a transformar les creences, acti-
tuds i conductes, superant els valors i patrons mas-
clistes, i a promoure models d’organitzacié i de re-
lacié interpersonal igualitaris, justos i respectuosos.

Es especialment convenient que la direccié i
carrecs de comandament coneguin amb profun-
ditat les causes, les dinamiques i els efectes de
I'assetjament en I'ambit laboral. A més cal garan-
tir que disposen d’eines practiques i especifiques
per tal de prevenir, detectar i gestionar els casos
que puguin apareixer. Per aix0, a banda de forma-
Ci6 especifica sobre I'assetjament, és necessari
que enforteixin competencies més transversals
com 'escolta activa, el lideratge participatiu, la
resolucio de conflictes,...

Les persones treballadores han de ser coneixe-
dores dels seus drets laborals, inclos el dret a

la no discriminacié i la proteccié davant les re-
presalies. També cal que sapiguen reconeixer
’assetjament i saber com han d’actuar en cas

de ser-ne victimes o testimonis. Tota la plantilla,
independentment de la seva antiguitat i rol a I'or-
ganitzacio, ha de tenir clar quins sén els canals i
a quina persona poden adrecar-se per a notificar
una situacié d’assetjament. Finalment, les perso-
nes de la plantilla també poden tenir un rol fona-
mental en lacompanyament i empoderament de
les victimes, per la qual cosa és convenient que
tinguin nocions sobre com donar suport a les vic-
times i evitar la revictimitzacio.

A ®0©
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Desplegar una estrategia i un pla d’accié per a garantir organitzacions
igualitaries, diverses i inclusives

Desplegar una estrategia
| un pla d’accio per a
garantir organitzacions
igualitaries, diverses i

inclusives

La importancia del
Pla d’Igualtat
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Les organitzacions i empreses que estan
compromeses i aposten activament per la
igualtat de genere dintre de I'organitzacié
tenen menys possibilitats que es produeixi
un cas d’assetjament. Aixo és degut al fet
que s’anul-len o es minimitzen els factors que
afavoreixen I'assetjament i la impunitat dels
autors, com els desequilibris de poder entre
homes i dones, la reproduccié del masclis-
me, la desigualtat en I'accés a beneficis o
drets laborals...

Per tal de superar la masculinitzacié i el masclis-
me no és suficient amb una conjunt d’accions
deslligades entre si, siné que fa falta elaborar una
estrategia i un pla d’accié més integral i continuat,
que sigui avaluat i renovat periodicament. Linstru-
ment que plasma I'estrategia interna a curt i llarg
termini per fer efectiva la igualtat de genere a les
organitzacions és el Pla d’igualtat. Malgrat que

les organitzacions i empreses amb menys de 50
persones en plantilla no estan obligades per llei

a tenir-ne un, dotar-se i aplicar aquest instrument
surt a compte en termes preventius. Si bé el pla
d’igualtat i el protocol s’han d’entendre com a dos
documents normatius independents, el protocol
no deixa de ser un dels instruments especifics
que permeten desplegar I'estrategia interna per a
la consecucié de la igualtat.



03. Que poden fer les organitzacions per a prevenir I'assetjament?

Aplicar una
politica de
prevencio de
riscos laborals
amb perspectiva
de geénere

“la majoria d’empreses no compten
amb una politica preventiva
especifica de riscos laborals
desagregada per sexes”

“les responsabilitats familiars
incrementen els riscos laborals”

“tenir en compte (..) aquells elements
que defineixen les relacions que
s’estableixen en un lloc de treball”
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Aplicar una politica de prevencié de riscos
laborals amb perspectiva de génere

Sabies que..?

Les dones ocupen en major terme llocs de
feina precaris i mal remunerats, cosa que
afecta els riscos a que estan exposades.
Lassetjament sexual i la discriminacié al
lloc de treball sén dos factors d’estres als
quals les dones estan més exposades que
els homes.

Actualment, la majoria d’empreses no compten
amb una politica preventiva especifica de riscos
laborals desagregada per sexes i amb perspecti-
va de genere, ja que el marc legal vigent encara
no ho exigeix. Les Uniques mesures preventives
existents es refereixen a la capacitat reproductiva
o al propi estat biologic de 'embaras, com a estat
temporal o transitori que mereix una proteccié
especifica en el marc de la legislacio sobre segu-
retat i salut en el treball. Lassetjament pot generar
greus problemes de salut en les persones que el
pateixen i és considerat un dels riscos psicosocials
en I'ambit laboral.

En els darrers anys s’ha comencat a tenir en
compte en els estudis de génere i salut laboral
que les responsabilitats familiars incrementen els
riscos laborals. Els problemes de la vida privada
juntament amb els laborals generen una sinergia
negativa i, per tant, son dos ambits que no poden
anar desvinculats en I'estudi de la salut laboral.
Aixi doncs, en la deteccid i abordatge dels casos
d’assetjament sexual i per rad de sexe sera neces-
sari tenir en compte les condicions socio-familiars
de les persones afectades.

Per tal de garantir una bona prevencié de 'assetja-
ment, tenir un bona politica de prevencioé de riscos
laborals sera fonamental. En els estudis de segure-
tat i salut en el treball caldra tenir en compte les es-
pecificitats de cada ambit laboral, no només les de
caracter tecnic (riscos fisics per Us de maquinaria,
estructura dels llocs de treball, etc.), siné també
aquells elements que defineixen les relacions que
s’estableixen en un lloc de treball concret.
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Exemple

Exemple
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Aplicar una politica de prevencié de riscos
laborals amb perspectiva de génere

Les persones que treballin de cara al pu-
blic tindran un factor d’exposicid superior a
determinades actituds d’assetjament. Aixi
doncs, si volem prevenir 'assetjament en
una botiga, caldra valorar les relacions entre
companys/es de feina, pero també la relacio
amb la clientela.

A 'hora de tracar estrategies preventives dins
'empresa, entitat o organitzacié sera clau enten-
dre els origens i les caracteristiques principals de
’assetjament.

En bona part dels riscos laborals, el fet
d’ocupar un lloc de treball més qualificat
s’associa a una menor exposicié. En el cas
de I'assetjament sexual, per la seva relacid
amb les relacions de poder informal, les do-
nes amb carrecs de responsabilitat no n’es-
tan exemptes.

Tenir en compte les desigualtats de genere i
coneixer com influeixen en els riscos laborals,
permet aplicar politiques i practiques preventives
que protegeixen la salut de totes les persones
treballadores i que, a la vegada, contribueixin a
erradicar aquestes desigualtats.

Sabies que..?

Lavaluacié de riscos psicosocials, aixi
com les enquestes de clima laboral, sé6n
un element clau per a la prevencié i de-
teccio dels casos d’assetjament sexual i
per rad de sexe.
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Algunes de les orientacions
per abordar el tema son
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Aplicar una politica de prevencié de riscos
laborals amb perspectiva de génere

El disseny de mesures per a la proteccio de ris-
cos laborals amb perspectiva de génere ha de
partir de la recollida, I'analisi i la interpretacio sis-
tematica de les dades de salut.

— A l’hora de dissenyar els objectius i el con-
tingut de la vigilancia de la salut s’han de
tenir en compte els factors a que estan ex-
posades majoritariament les dones, aixi com
les diferencies bioldgiques i les desigualtats
socials.

— Es important posar émfasi en les malalties
relacionades amb el treball.

— Els resultats col-lectius de la vigilancia epide-
miologica sempre s’han de presentar desa-
gregats per sexe i d’analitzar de forma com-
pleta i diferenciada.

— En els plans d’igualtat s’han de preveure
accions encaminades a la millora de la pre-
vencio de riscos laborals amb perspectiva
de genere i d’accions concretes per prevenir
I’assetjament.

En tota la tasca de prevencié de riscos laborals
és de gran importancia comptar amb la col-labo-
racio dels delegats i delegades de prevencio, en
cas que n’hi hagi. Per aix0, sera també de gran
importancia que les persones responsables de la
seguretat i salut laboral, tant per part de 'empre-
sa com de la representacio legal de la plantilla,
comptin amb la formacié adequada per dur a ter-
me les seves funcions.



9,9%
14,9%

Victimes d’assetjament técnic

Victimes d’assetjament declarat
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Sabies que..?

Es calcula que només un 8% de les violen-
cies sexuals fora de la parella es denuncia
als cossos policials o per via judicial

(Delegacion del Gobierno para la Violencia de
Género, 2019).

Una de les principals barreres per a la detec-
cio precog de I'assetjament és I'alta norma-
litzacié d’aquestes conductes, fins i tot entre
les propies victimes. Tal com demostra I'estudi
d’Inmark Estudios (2006), hi ha una diferencia
significativa entre el nombre de victimes que
reconeix que pateix assetjament (assetjament
declarat), concretament el 9.9%, i el nombre
de victimes que realment el pateix (assetja-
ment tecnic), fins al 14.9%. Aquesta normalitza-
cio s'incrementa en els casos més lleus.

A més, fins i tot entre les victimes que declaren
patir assetjament sexual, només una minoria
decideixen denunciar-ho a 'empresa o a orga-
nismes externs. La majoria de les victimes ten-
deixen a afrontar-ho en solitari, ocultar que ha
passat i a situar-ho en I'esfera personal (Inmark
Estudios, 2006). La resposta o reaccié de les
victimes d’assetjament normalment esta condi-
cionada per la por a les represalies, especial-
ment a perdre la feina, aixi com a la vergonya
a ser jutjades, a no ser compreses per I'entorn
o, fins i tot, a ser culpabilitzades.




“eés un deure de organitzacio
establir canals de dentncia segurs i
cultivar la confianga de la plantilla en
organitzacio”

“se n'ha de promoure el debatila
reflexio interna perqué no quedi
silenciat”

“la corresponsabilitat ha de ser un
dels valors a promoure per a garantir
una resposta meés collectiva”

Claus per a un abordatge feminista de
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Fomentar les queixes i denuincies per part de victimes i
testimonis, garantint la seva proteccié i acompanyament.

Sovint les victimes d’assetjament no denun-
cien el que estan patint perque no creuen
que la seva empresa o organitzacié resolgui
la seva situacio de forma justa i satisfactoria
i no volen patir encara més perjudicis en la
seva trajectoria laboral o en les seves rela-
cions socials.

Davant d’aix0, és un deure de I'organitzacié establir
canals de denuncia segurs i cultivar la confianca de
la plantilla en I'organitzacio. Les politiques especi-
fiques de prevencidé i abordatge han de ser cohe-
rents amb el funcionament i dinamiques internes
quotidianes, especialment per part de la direccid,
el personal de recursos humans i els carrecs de
comandament. El missatge a transmetre ha de ser
inequivoc: totes les queixes o denuncies seran in-
vestigades amb rigorositat, celeritat i imparcialitat,
preservant la confidencialitat i evitant qualsevol for-
ma de represalia o revictimitzacid.

Lassetjament masclista en I'entorn laboral no pot
romandre com un tabu o una realitat aliena a I'or-
ganitzacio, siné que se n’ha de promoure el debat

i la reflexié interna perque no quedi silenciat. S’ha
de poder deconstruir col-lectivament la por de les
victimes a parlar, garantint un acompanyament per-
sonalitzat. En algunes ocasions, la denuncia interna
no sera la via més adequada per a resoldre un cas,
pero si que sempre caldra facilitar un acompanya-
ment perque les victimes puguin verbalitzar la seva
situacid, buscar un suport i valorar les possibles vies
de resolucio, tan internes com externes.

De la mateixa manera, és important donar el mis-
satge a tota la plantilla que si observa o percep una
situacié abusiva, o se’n té sospitoses, ningu pot
quedar-se’n al marge. Tothom ha d’assumir la seva
part de responsabilitat en la construccié d’'un entorn
de treball lliure de discriminacié. Per tant, la corres-
ponsabilitat ha de ser un dels valors a promoure per
a garantir una resposta més col-lectiva i efectiva a
'assetjament.



Hi ha indicadors de sospita que poden indicar
disfuncions o conductes inapropiades. Lexis-
téncia d’aquests senyals no significa que hi
hagi necessariament assetjament, pero si que
en ocasions ajuden a identificar casos o altres
males praxis que poden quedar silenciades si
no investiga el que esta passant.
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Detectar aquelles conductes que no s’arriben
a denunciar per diferents motius.

Malgrat que des de I'organitzacié s’establei-
xin canals de denuncia segurs i es fomentin
les denuncies, hi haura situacions que, per
determinades circumstancies, no s’arribaran
a denunciar. Per exemple, una treballadora
sense experiencia i amb un contracte de
curta durada que hagi patit una situacié d’as-
setjament lleu per part d’'un comandament,
pot optar per no denunciar un cop finalitzat el
seu contracte pel desgast que li suposaria i la
seva desvinculacié amb I'organitzacié.

Aquests indicadors sén (Cecot, 2009):

— Baixes reincidents o de llarga durada.

— Laugment de queixes en determinats llocs
de treball.

— Laugment d’absentisme i de rotacié de
personal.

— Resultats negatius en els informes de
satisfaccié en les relacions o estudis de clima
organitzacionals.

— Situacions de ruptura, trencament o
crisi en les relacions entre les persones
treballadores, la clientela o amb la direccio.

Un cop detectada alguna d’aquestes anomalies
cal indagar quina n’és la causa. Aixo es pot fer a
través de I'observacié quotidiana de les actituds,
comportaments i les relacions entre el personal

i la direccid, les reunions periodiques amb els
equips i, fins i tot, les entrevistes amb les perso-
nes que deixen la feina o se’ls finalitza el contrac-
te. Una altra eina a tenir en compte son les en-
questes periodiques de clima laboral, que donen
’'oportunitat a la plantilla d’avaluar I'entorn laboral
de forma andnima.



La transversalitat
de génere en

les estratégies
d’abordatge

Les vies de
resolucio
externes

B)

Principis clau
en 'abordatge
dels casos
d’assetjament

Quina és la millor
via de resolucid
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La transversalitat de génere en les estratégies A @ @ @

d’abordatge

Labordatge de 'assetjament s’ha de fer des
d’una perspectiva de genere per tal de tenir en
compte tots els factors que determinen la suc-
cessio dels fets. Per tant, no només s’ha d’ana-
litzar la posici6 laboral, categoria professional
o lloc de feina de les persones implicades, sind
també les relacions socials que s’han pogut
establir entre elles. Es tracta de dotar totes les
intervencions d’una mirada critica i conscient
del fet que les relacions entre els generes es-
tan marcades per rols i estereotips masclistes.
Transversalitzar aquesta mirada significa apli-
car-la en tots els passos i nivells del procés:
les entrevistes personals, 'examen de la do-
cumentacio, la valoracié de les situacions que
han donat lloc a I'assetjament, etc.

A més, caldra tenir en compte que la transversali-
tat de génere vindra determinada per:

La interseccionalitat — Les situacions de discriminacié dins I'ambit la-
boral poden estar afectades per biaxios molt

diversos que cal considerar en el seu abordat-
ge. Alguns d’aquests eixos de discriminacio
sén: el color de pell, 'edat, I'orientacié sexual, la
situacié familiar, la religio, la diversitat funcional,
la classe social o el genere, entre d’altres.

La victimitzacid secundaria — Enrabordatge dels casos d’assetjament sera

f TG = de vital importancia vetllar perque les persones
(O reV|Ct|m|tzaC|o) a les quals s’esta acompanyant no es vegin

gliestionades, més enlla de les accions que sén
normals en un procediment d’investigacié. Cal
actuar amb respecte, dotar de credibilitat els
seus relats i evitar que hagin de donar explica-
cions sobre la mateixa situacié de forma reitera-
tiva i que se les posi en dubte o se les coaccio-
ni de cap manera.

La individualitzac
de l'atenc

0 — Cada vivencia al voltant d’una situacié d’asset-

o jament tindra un impacte diferent en la persona
afectada, en funcid de diversos factors. Per
aixo0, és imprescindible centrar i adaptar les
intervencions a les necessitats particulars de
cada persona, abordant cada cas com a unic i
analitzant en profunditat les caracteristiques de
cada intervencio.
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Principis clau en I'abordatge dels casos @ ® @ @ @

d’assetjament

En tot el procediment s’han de garantir els prin-
cipis que es recullen a continuacio:

ReSpeCte i proteCCi() — S’ha d’actuar amb la discrecié necessaria per

protegir la intimitat i la dignitat de les persones
afectades i actuar amb el maxim respecte a
totes les persones implicades (afectades, testi-
monis, denunciades, etc.).

Durant el procediment les persones implica-
des poden estar acompanyades i assessora-
des per una o diverses persones de la seva
confianca de I’entorn laboral.

Confidencialitat - L4 informacié generada i aportada al voltant

d’un cas d’assetjament ha de tenir caracter
confidencial i només pot ser coneguda per
les persones que intervenen directament en
les diferents fases del procés d’abordatge o
d’aplicacié del protocol.

Les dades relatives a la salut han de ser tracta-
des de forma especifica, de manera que s’in-
corporin a I'expedient després de I'autoritzacio
expressa de la persona afectada, i qualsevol
informe que se’n derivi ha de respectar-ne el
dret a la confidencialitat.

Dret a lainformaci® — Totesles persones implicades tenen dret a la
informacié sobre el procediment: els drets i
deures, quina fase s’esta desenvolupant i del
seu resultat. Tot segons el seu grau d’'implica-
cio (afectades, testimonis, denunciades).

Implicacio de persones - pertal de garantir un bon procés d'abordatge,

formades en la matéria s’ha de comptar amb la participacié de perso-
nes amb formacié especialitzada en la materia.
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Principis clau en I'abordatge dels casos ®® © © E©

d’assetjament

Diligénciai celeritat - Lainvestigacié i la resolucié del cas s’han de
dur a terme amb la professionalitat i diligencia
degudes i sense demores injustificades, de
manera que el procediment es pugui comple-
tar en el minim temps possible i respectant
totes les garanties.

Cal informar sobre els terminis de resolucié

de les fases, amb I'objectiu d’aconseguir una
resolucio rapida de la dendncia. Es recomana
que la durada maxima de tot el procés sigui de
vint dies laborables, ampliable en cas necessa-
ri, a trenta dies.

Tracte jJust - Elprocediment ha de garantir Faudiencia
imparcial i un tractament just a totes les per-
sones implicades. Tothom que intervingui en
el procediment ha d’actuar de bona fe en la
recerca de la veritat i 'esclariment dels fets
denunciats.

Proteccid davantde - pertalde garantir la no discriminacio i

possibles represélies 'abséncia de represalies en els expedients
personals només s’hi han d’incorporar els
resultats de les dendncies investigades i pro-
vades. Es a dir, no es pot acomiadar ningl de
la feina per haver posat en coneixement dels
teus superiors una situacié d’assetjament,
personal o aliena. Tampoc es poden vulnerar
els drets laborals per haver-ho fet, obligant
algu a fer hores extra.

Collaboraci® - Enels protocols per ala gestio i abordatge
de l'assetjament en I'ambit laboral caldra
preveure el deure de col-laboracié de tothom
que hagi pogut ser testimoni d’aquest tipus
de situacions, tant per comunicar-les a les
persones responsables com per col-laborar
en la seva resolucid.
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Com es rep la denuncia®?

Qué fer quan es rep la
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Pautes per I'abordatge intern @ ® @ @

Quan una empresa rep la dendncia d’un possi-
ble cas d’assetjament, és necessari que s’activi
el protocol i que es tinguin clars els passos a
seguir. A continuacié es presenta un esquema
de com procedir:

La denlncia es podra rebre de forma escrita o
oral, per part de la persona afectada o per un/a
testimoni. En qualsevol cas, per tal de formalitzar
la denuncia i iniciar el procediment sempre caldra
recollir-la per escrit. Per tal de facilitar a les victi-
mes I'elaboracié del relat és convenient tenir un
model preestablert d’escrit de dendncia.

Convocar la Comissié d’abordatge i resolucié de
casos/Comissio d’investigacio i posar en coneixe-
ment de tots els membres el cas denunciat.

Establir una persona de referéncia que sera I'en-
carregada de comunicar-se amb la persona de-
nunciant sempre (cal evitar que la informacio es
dispersi)

La comissié ha de valorar si és necessari impo-
sar mesures cautelars a la persona denunciada.
Aquestes mesures han de servir per garantir que
la investigacio es pugui dur a terme amb totes les
garanties i sense interferencies.
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Pautes per I'abordatge intern @ ® @ @

Convocar la persona denunciada a una entrevista
presencial, prévia comunicacié dels fets pels quals
se I'acusa. No cal remetre-li I'escrit de dendncia,
pero si que cal informar-lo/la dels fets que s’hi
contenen.

Convocar les persones que hagin pogut ser testi-
monis dels fets i puguin tenir informacié d’especial
rellevancia o interes. Per tal de reduir al maxim les
persones que tindran informacid sobre el proce-
diment i la denudncia, cal evitar convocar persones
que no puguin aportar informacio util.

Convocar la victima / persona afectada per tal que
respongui a les preguntes que hagin pogut sorgir
de les entrevistes anteriors. Cal evitar que hagi de
tornar a repetir el relat dels fets que ja es conté en
la demanda, aquesta entrevista ha de servir per
clarificar conceptes o per obtenir informacié nova
o aprofundir en algunes questions, no per repetir el
que ja se sap.

Convocar una reunié de la comissioé en que es fara
una valoracié completa de tota la informacio de la
qual es disposa, per tal de treure’n les conclusions.

Redactar I'informe de conclusions: donar-li trasllat
a la persona denunciant i a la persona denunciada
i, si cal, donar-ne trasllat al departament correspo-
nent per a iniciar 'expedient sancionador.

Tots aquests passos es poden matisar o comple-
mentar amb tots aquells altres que es consideri
necessari. Aquest esquema només vol fixar les
bases minimes per tal de clarificar el procés de
forma pautada.



Per qué no son recomanables
els procediments informals?

“son lesions greus dels drets que
no es poden solucionar a traves de
processos de mediacio”

“exigeix a les persones agredides
confrontar-se de nou a l'agressor”

“son fets marcats per existéncia
d’'unes relacions de poder
desiguals a nivell estructural”

“les empreses no solen comptar amb
persones expertes en mediacio”

Queé és lainversio de la
carrega de la prova?
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Lassetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe
constitueixen vulneracions del dret a la no-discrimina-
ci6 i una forma especifica de violencia masclista. Per
tant, sén lesions greus dels drets que no es poden
solucionar a través de processos de mediacio.

El procediment informal no protegeix adequadament els
drets de les victimes, ja que exigeix a les persones agre-
dides confrontar-se de nou a I'agressor (p. ex amb una
entrevista). En molts casos, aquest procediment allunyara
les victimes de la denudncia i/o les tornara a victimitzar.

El procediment informal parteix d’una premissa d’igualtat
entre les parts, de la qual en deriva la via de la mediacio.
No obstant aix0, en els casos d’assetjament masclista, la
majoria de les victimes sén dones i la majoria dels agres-
sors sén homes. Es a dir, sén fets marcats per 'existen-
cia d’'unes relacions de poder desiguals a nivell estruc-
tural. La manca d’aquesta premissa basica de relacions
d’igualtat entre les parts en aquests casos obstaculitza la
possibilitat d’arribar a acords justos a través de proces-
sos informals i/o la mediacid.

A més, les empreses no solen comptar amb persones
expertes en mediacid, que sén imprescindibles per
poder afrontar aquest tipus de practiques amb un mi-
nim de garanties. Per aix0, és aconsellable no preveu-
re aquesta opcié com a via de resolucié dels casos
d’assetjament a nivell intern.

Segons la Llei Organica d’lgualtat, en els procediments
sobre assetjament sexual o per rad de sexe, correspon a
la persona denunciada provar I'absencia de discrimina-
Ci6 en les mesures adoptades i/o en els actes comesos.

— Aix0 vol dir que quan la denunciada és I’'empresa
(i no una persona concreta), la persona denunciant
només haura d’aportar indicis de la discriminacio.

— Quan és denunciada una persona individual,
aquesta haura de provar que no ha comes l'as-
setjament del qual se I'acusa. Tanmateix, sempre
haura de tenir dret a la defensa i és recomanable
que la persona denunciant sempre aporti indicis i
les proves que consideri oportunes de tots els fets
que es volen denunciar.

Aquesta inversi6 de la carrega de la prova no s’aplica
en cas de processos penals.



Com entrevistar a victimes
d’assetjament?

Algunes preguntes que caldria evitar son:

X Per que no ho vas explicar/denunciar
abans?

X Livas deixar clar a la persona agressora
que no t’agradava aquella situacié?

X Abans de denunciar, quée has fet per in-
tentar que parés?

X Creus que algun dels teus actes pot ha-
ver donat senyals a aquella persona de
que volies que se t'acostés?

X Saps que la denuncia pot fer molt de mal
a la persona denunciada?

X Ets conscient que les denuncies falses es
poden sancionar?
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Qualsevol intervencié amb una persona que ha
patit o esta patint violencia masclista ha de des-
envolupar-se de manera respectuosa i valorant
constantment les seves necessitats, evitant cau-
sar-li danys psicologics. En aquest sentit, els ter-
mes utilitzats en la comunicacié amb la persona
afectada i la manera de formular-li les diverses
preguntes han de ser curosos i considerar els
possibles efectes negatius que poden tenir so-
bre ella. A més, s’ha de facilitar que durant tot el
procés la persona denunciant pugui estar acom-
panyada per una persona de la seva confianga,
ja sigui un/a membre de I'organitzacio, un/a pro-
fessional de referencia o una persona externa
de la seva eleccié.

Per tal d’evitar la doble victimitzacié algunes
pautes a I’hora d’afrontar aquesta entrevista sén:

v Evitar preguntes d’alta carrega emocional in-
necessaries.
e Per exemple: preguntar com es va sentir men-
tre succeien els fets.

v Preparar la persona assetjada davant qlies-
tions que poden induir reaccions afectives
intenses.

* Per exemple: explicar-li que la persona de-
nunciada té dret a la defensa i que, per tant,
sabra que s’ha denunciat i qui I’ha denunciat
(moltes persones voldrien optar per denun-
cies anonimes, pero aixo no és possible).

v Cal no forcar la revelacié de detalls trauma-
tics innecessaris.

v/ Mostrar una actitud empatica, sense prejutjar
i sense questionar. Les preguntes poden ser
incisives, perd no ofensives.

v Evitar I’escepticisme i les reaccions negatives
davant les experiencies que puguin relatar les
persones afectades.



05. Claus per a I'abordatge i resolucié de casos d’assetjament

Com entrevistar a victimes
d’'assetjament?

“recollir tota la informacio sense
que la persona afectada hagi de
tornar-la a explicar”

“les dones també poden
patir situacions de violéncia
institucional”
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Seguint aquest principi, és convenient infor-
mar-se, en la mesura que sigui possible, de les
intervencions que s’han realitzat sobre la persona
assetjada anteriorment i llegir, si n’hi ha, tots els
informes disponibles. D’aquesta manera es podra
recollir tota la informacié sense que la persona
afectada hagi de tornar-la a explicar (fet revicti-
mitzador en molts casos).

Per altra banda, també cal tenir present que
aquesta victimitzacié secundaria també es pot
produir arran d’'una denuncia judicial. En aquest
cas sera important recordar que les dones també
poden patir situacions de violéncia institucional.
Es a dir, poden haver viscut situacions trauma-
tiqgues en seu policial, o poden haver hagut de
declarar ja en seu judicial, de tal manera que I'ac-
tuacioé a nivell intern els pot fer reviure tot el pro-
cés. Per aquest motiu, a vegades sera convenient
parlar amb la persona que li faci d’advocat/da,

si n’hi ha, ja que tindra tota la informacio sobre
aquests tipus de procediments.

Sabies que..?

La revictimitzacié és un concepte recone-
gut per la normativa i que fa referéncia al
maltractament addicional exercit contra
una dona en situacio de violéncia masclista
com a consegqiiencia dels déficits de la in-
tervencio dels organismes responsables, i
també per I’actuacié desencertada d’altres
agents implicats.



La denUncia a
Inspeccio de Treball

“aconseguir que es reconegui que
Fempresa ha faltat a les seves
obligacions entorn de la prevencio i
abordatge de lassetjament”

En quins casos es
® pot aplicar?

Claus per a un abordatge feminista de
I'assetjament masclista en I'ambit laboral 40

Les vies de resolucié externes
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Lassetjament sexual i per rad de sexe es catalo-

ga com una infraccié molt greu en 'ambit laboral.
Per aix0, aquestes actituds sén denunciables da-
vant de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social.

Cal escollir aquesta via de denuncia quan la per-
sona denunciada vulgui reforgar la seva versio, ja
que un informe favorable per part d’'Inspeccié de
Treball pot ser una prova molt Gtil en un procedi-
ment judicial posterior.

Mitjancant aquesta via, a més, es podra aconse-
guir que I'empresa sigui sancionada per les seves
faltes en relacié a I'abordatge dels casos d’as-
setjament. Aixi doncs, sera recomanable optar
per aquesta via quan la persona afectada vulgui
aconseguir que es reconegui que I'empresa ha
faltat a les seves obligacions entorn de la pre-
vencio i abordatge de I'assetjament. En aquests
casos, la quantia de les sancions per a les empre-
ses que resultin culpables de no haver tingut la
diligéncia deguda en I'actuacié contra els casos
d’assetjament, o tinguin una responsabilitat direc-
ta en els mateixos, oscil-laria entre:

6.251 € 187.515€

Si després d’incorporar-se d’una baixa de
maternitat una treballadora es troba que I'han
canviat de departament, no la convoquen a
les reunions i li han negat I'accés al correu
corporatiu.



La denudncia Penal

“centrant la responsabilitat en
la persona assetjadora, quan
es consideri que hi ha hagut

un dany suficient”

En quins casos es
o pot aplicar?

Demandes en l'ordre
jurisdiccional social

“poden sollicitar a l'autoritat
judicial lextincio del seu
contracte de treball amb
dret a indemnitzacio”
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El Codi Penal sanciona les situacions d’assetja-
ment sexual en el seu article 184 establint possi-
bles penes de presoé a les persones assetjadores,
aixi com també possibles condemnes a indemnit-
zar la victima a través del que s’anomena respon-
sabilitat civil.

Les persones que decideixin iniciar un proce-
diment penal, ho hauran de fer centrant la res-
ponsabilitat en la persona assetjadora, quan es
consideri que hi ha hagut un dany suficient com
perque es pugui derivar una responsabilitat penal
(és a dir, que la persona hagi comes un delicte).
En aquest tipus de procediment, les empreses
podran actuar a favor de la persona denunciant,
0 podran ser denunciades com a responsables
civils subsidiaries.

El Codi Penal preveu que si la persona assetja-
dora s’ha prevalgut d’una situacié de superioritat
(per exemple, si és el cap de la persona assetja-
da) les penes que s'imposaran seran en la seva
versio agreujada.

Si s’han produit tocaments indesitjats, acorra-
laments, etc. en les instal-lacions de 'empre-
sa i sense que cap supervisor/a hagi actuat,
tot i saber que la situacio s’estava produint.

Les treballadores victimes d’assetjament o dis-
criminacio poden sol-licitar a I'autoritat judicial
I'extincié del seu contracte de treball amb dret a
indemnitzacié. En aquest tipus de procediments,
el/la jutge/essa haura de valorar si hi ha hagut in-
compliment greu per part de 'empresa. Si és aixi,
declarara I'extincié del contracte de treball i or-
denara a ’'empresa que indemnitzi la persona as-
setjada amb una quantia equivalent a la de 'aco-
miadament improcedent. La indemnitzacio per
acomiadament improcedent sera compatible amb
la indemnitzacio pels danys morals aixi com altres
perjudicis addicionals derivats de I'assetjament.
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Demandes en 'ordre
jurisdiccional social

En quins casos es
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Cal valorar també que, en alguns casos la de-
manda es derivara de les represalies de les que
hagi estat victima la persona agredida per part
de 'empresa després d’haver denunciat I'asse-
tjament. En aquest cas, si es pot demostrar que
aquest acomiadament ha estat per aquesta cau-
sa, la demanda sera per a sol-licitar-ne la nul-litat i
'automatica readmissié de la persona treballado-
ra al seu lloc de treball.

En el primer cas, la demanda de resolucié indem-
nitzada de contracte comportara la perdua del
lloc de feina per a la persona assetjada, en el se-
gon cas, provocara la readmissié al mateix lloc on
treballava quan la van assetjar.

Totes les demandes en la jurisdiccié social poden
anar acompanyades de la peticié d’una indemnit-
zacio per danys i perjudicis addicionals quan hi
ha vulneracié de drets fonamentals.

Quan s’ha denunciat la situacio per via interna
i ningl no ha fet res per resoldre-la.

IMPORTANT!

Cap de les vies de resolucié externa és més
recomanable que una altra. Totes tenen ob-
jectius diferents i dependra sempre de la vo-
luntat i necessitats de la persona afectada.

De la mateixa manera, I’inici del procedi-
ment intern tampoc no sera obligatori per a
la persona assetjada, tot i que I’empresa tin-
dra igualment responsabilitat en la preven-
ci6 i abordatge de la situacié viscuda.
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Quina és la millor via de resolucié en cada cas? @ @ @ ®

X  Queixa

> Abordatge Intern

( X Denlncia )

(X Inspeccio de treball )

(X Jurisdiccié social )

(X Jurisdiccio penal )

Les vies de resolucié de I'assetjament, tant inter-
nes com externes, no sén excloents entre elles, ni
és obligatori haver-ne iniciat una per poder-ne ini-
ciar una altra. Cada persona tindra uns interessos
diferents quan es plantegi posar en coneixement
(a la feina o a les autoritats) una situacié d’asset-
jament. Per aixo, la via més recomanable en cada
cas sera aquella que s’adapti millor a alld que la
persona vol aconseguir.

Les persones encarregades d’abordar casos d’as-
setjament hauran d’estar capacitades per explicar
quins sén els aspectes més rellevants de cada
via, per tal d’oferir totes les opcions necessaries a
la persona afectada.

Si s’han produit comportaments d’especial
gravetat que vulnerin de forma flagrant el dret
a la integritat fisica o psiquica de la persona
afectada, el més recomanable és dirigir-se di-
rectament a les autoritats policials, sense pas-
sar abans per la via interna, la qual es podra
activar posteriorment.



[O] VIA INTERNA

— La persona afectada o un/a testimoni posaran
en coneixement uns fets que no tindran entitat
suficient per ser considerats assetjament
pero que requeriran d’accions correctores i
preventives per part de 'empresa.

® Exemple

Una persona posa en coneixement que

un company de feina ha fet un comentari
obertament masclista a una noia que esta
en practiques a I'empresa, fent-la sentir
incomode i generant una situacié de tensio
amb alguns companys.

AN

S’activara la comissié de resolucié dels casos
d’assetjament )

Es realitzara una investigacié acurada sobre la
situacié denunciada

S’emetra I'informe que, si conclou que hi ha
hagut assetjament, donara lloc a Iinici d’'un
expedient sancionador. )

La persona o departament responsable d’incoar
els expedients sancionadors podra decidir
quina sancié aplicar a la persona assetjadora. j

La sancié més greu que es podra aplicar sera
I’'acomiadament disciplinari. j

@) vies EXTERNES

— La persona assetjada podra
sol-licitar la resolucié indemnit-
zada del seu contracte de tre-

ball per incompliment greu per
part de 'empresari. En cas que
s’estimi la demanda rebra una
indemnitzacié corresponent a
’'acomiadament improcedent. J J

— Es realitzara una investigacio
policial i una instruccié judicial.
Posteriorment, es realitzara el
judici oral que podra finalitzar
amb la condemna de la per-
sona assetjadora a penes de
privacié de llibertat.

— Podra sol-licitar-se a través
d’aquesta via una indemnitzacié
addicional per vulneracié dels
drets fonamentals o per danys i
perjudicis concrets.

— L'empresa podra tenir respon-
sabilitat civil subsidiaria i ser
responsable del pagament de
les indemnitzacions a les que
hagi estat condemnada la per-

j sona assetjadora. j
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A nivell collectiu
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Les persones que han patit assetjament necessiten
de mesures concretes per tal d’assolir una reparacié
de la situacié viscuda. Aquest procés de reparacié
ha d’incloure un conjunt de mesures juridiques,
economiques, socials, laborals, sanitaries, educati-
ves i similars, preses pels diversos actors que han
estat implicats en la resolucié del cas (poder judicial,
Inspeccié de Treball, empresa, etc.).

El procés de reparacié ha de consistir en accions
individuals (destinades a la persona afectada), pero
també en accions col-lectives (destinades a tota la
plantilla que s’ha vist implicada en la situacié d’asse-
tjament). Aixi, a nivell col-lectiu es poden dur a terme:

— Intervencions pel que fa al clima i a I’entorn
laboral en que es promogui la tolerancia zero
envers la violéncia masclista. Cal que s’adopti
una politica activa envers aquest tipus de situa-
cions des de la propia organitzacio.

També es poden fer grups de discussié dina-
mitzats per professionals sobre la situacio viscu-
da o oferir acompanyament psicologic grupal.
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A nivell col-lectiu

A nivell individual

Algunes accions que es poden dur a terme
des de I'empresa, entitat o organitzacio sén:

1. 2.

Per altra banda, caldra valorar en cada cas com es
gestiona la informacié. En molts casos el cas d’as-
setjament transcendira més enlla de les persones
implicades (sobretot en empreses petites on la in-
formacié es comparteix facilment), per la qual cosa
cal preveure els efectes que aixo pugui tenir sobre
la resta de la plantilla, aixi com sobre la persona
assetjada i la persona assetjadora. Part de la repa-
racié passara també per saber qué vol i com vol
explicar el seu cas la victima.

A nivell individual, pel que fa a la persona asset-
jada, cal tenir present que el procés de reparacio
comenca des del moment mateix d’interposicid
de la denuncia. Per tant,

— Respectar els principis de confidencialitat,
celeritat, etc. durant tot el procés sera també
una peca clau per tal de reconeixer el dany
causat a la victima i donar lloc a un procés
realment sanador.

— Per fer un bon acompanyament de les per-
sones denunciants és imprescindible fer una
aproximacié amplia al cas plantejat, detectar
totes les problematiques existents i, en la me-
sura del possible, oferir-li vies per reparar, en
la mesura del possible, el dany causat.

3.

Oferir-li a la persona afectada
modificacions de les seves
condicions de treball: centre
de treball, horari, etc. Cal tenir
en compte que aquests canvis
mai no poden ser una obligacio,
sind un oferiment que serveixi
per acompanyar-la i facilitar-li la
recuperacio.
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Posar a disposicio de la perso-
na afectada els recursos juri-
dics de I’empresa, en cas que
existeixin, perque I'assessorin
en els passos a seguir a nivell
extern.

Posar a disposicio de la perso-
na afectada atencié psicolo-
gica a carrec de I'empresa i en
horari laboral.

Sabies que..?

La justicia restaurativa reconeix la persona
victimitzada i li retorna el protagonisme.

Va més enlla de la punicid, ja que busca la
seva reparacié material, simbolica i emocio-
nal. A més, la reparacio es caracteritza per
comptar amb el paper actiu de la persona

assetjadora.
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Justicia restaurativa  Lobjectiu de lajusticia restaurativa és la reparacié
del mal produit a nivell material i simbolic, com la

salut fisica i emocional. Cal tenir en compte que en
cap cas aquestes mesures sén substitutories de la
sancidé que es pugui interposar a I'assetjador, sind
que busca complementar-les oferint un sistema de
reparacio integral a la victima. A més, no en tots

els casos sera possible establir aquestes mesures i
sempre s’haura d’atendre a la voluntat de la victima
i al seu procés de recuperacié. Algunes mesures
del que anomenem justicia restaurativa serien:

— Parlar amb la persona agressora per tal
que ofereixi una disculpa que sigui, obliga-
toriament, genuina.

— Garantir que hi hagi un compromis real,
tant per part de la persona assetjadora
com de l'organitzacié empresarial de tre-
ballar perqueée situacions similars no s’arri-
bin a produir.

— Oferir una restitucié economica a la vic-
tima per les despeses que s’hagin pogut
derivar del procés de denuncia.

Cal tenir en compte que totes les accions que
s’han enumerat fins ara no son una llista tancada,
sind més aviat un seguit d’idees o recomanacions
que han d’anar sempre guiades per les peculia-
ritats de cada organitzacié i, sobretot, per les ne-
cessitats de la persona assetjada. Un acompanya-
ment real i profund és vital per poder detectar que
és allo que cal en cada moment.

o Exemple
Pot ser que una persona es negui a acceptar
un canvi de lloc de feina que I'allunyi del seu
agressor perque consideri que no és ell/a qui
ha de perdre la seva placa. En canvi, per una
altra persona pot ser desitjable i necessari
canviar d’ubicacio per tal d’allunyar-se del lloc
on van succeir els fets denunciats.
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Totes les empreses que aprovin un protocol intern
de gestid de I'assetjament han de preveure meca-
nismes per al seu seguiment periodic. Cal anar re-
gistrant de manera regular les incidencies produi-
des i les seves causes. Aquest seguiment s’ha de
complementar amb una avaluacio de les activitats
o els processos de treball que s’executen i dels
resultats i impactes de les actuacions.

Aquests processos permeten extreure aprenen-
tatges del protocol executat, ja que en valoren els
encerts i els errors. A partir dels resultats d’aquest
informe d’avaluacié cal que es detectin els punts
del protocol que s’han de millorar, modificar o in-

cloure i fer-ne una revisio, si s’escau. Es important
que el protocol inclogui la necessitat de millora
continua i d’adaptacio als canvis.

Els processos de seguiment i I'avaluacié han de re-
collir, sempre des de la perspectiva de genere:

— Informacié quantitativa
Generada per sistemes de recompte i registres
de processos de treball.

Informacié qualitativa
De caire subjectiu, com ara valoracions perso-
nals, percepcions, opinions, sentiments, etc.




Indicadors

Tots aquests indicadors s’han de plasmar en
informes periodics de seguiment que normal-
ment se centraran a controlar els resultats
intermedis de les activitats i el desenvolupa-
ment d’aquestes.

Informe d'avaluacio
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Queé ha de recollir el procés de seguiment i avaluacié?

Es necessari elaborar un sistema d’indicadors
de seguiment i d’avaluacié que garanteixin
en tot moment totes les dades desagregades
per sexe i 'enfocament de génere. Alguns
d’aquests indicadors podrien ser:

— Nombre i tipologia d’accions d’informacio,
sensibilitzacié i formacié del protocol realit-
zades a I’equip de govern i a la plantilla.

— Nombre i tipologia de situacions d’assetja-
ment que s’han detectat dins I’organitzacié.

— Nombre de situacions d’assetjament que
s’han comunicat i/o denunciat.

—  Nombre de casos resolts a nivell intern.

— Nombre i tipologia de mesures correctores
implementades.

— Mitjana de casos resolts dins el termini es-
tablert.

En canvi, I'informe d’avaluacid és Unic i té en
compte el conjunt de la intervencié i no només
algunes etapes o aspectes funcionals. En con-
sidera especialment els resultats finals i I'im-
pacte. El resultat de I'informe s’ha de difondre
a través de la representacié legal de les perso-
nes treballadores.

En el procés de seguiment i avaluacio és im-
portant que hi puguin estar implicats tots els
actors amb poder d’intervencié dins de I'orga-
nitzacié (comissié de gestidé de casos, repre-
sentacio legal de la plantilla, departament de
recursos humans, etc.). Tanmateix, I'avaluacio,
també la pot realitzar una persona o una orga-
nitzacié experta externa.



CHECK LIST PER

A CAPLICACIO

DELS PROTOCOLS
DE PREVENCIO I
ABORDATGE DE

LASSETJAMENT

O8.

—  Es destinen recursos especifics a la preven-
ci6 de I'assetjament masclista.

—  Es promouen models d’organitzacié i de
relacié interpersonal igualitaris, justos i res-
pectuosos.

—  Les accions contra I'assetjament s’emmar-
quen en una estrategia més global per a la
consecucioé de la igualtat de generei la fi de
la discriminacio a nivell intern.

—  Es realitzen mostres publiques de toleran-
cia zero vers 'assetjament (cartells, mailing
intern...) i es plasma aquest compromis en
la documentacié interna (clausules, contrac-
tes, estatuts, codi de conducta...).
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S’aplica una politica de prevencié de riscos
laborals desagregada per sexes i amb pers-
pectiva de genere.

S’ofereix de forma periodica formacio es-
pecialitzada i materials de sensibilitzacio
sobre I'assetjament masclista a la direccid i
la plantilla, respectivament.

Es garanteix que totes les persones relacio-
nades formalment amb I'organitzacié sén
coneixedores dels seus drets i de les vies
de dendncia existents.

Les vies de dendncia/queixa estan definides
de forma clara i senzilla, garantint la seva
accessibilitat i evitant qualsevol forma de
discriminacié directa o indirecta.



08.

Check list per a I'aplicacié dels protocols
de prevencio i abordatge de I'assetjament

Es dediquen esforcos a fomentar les

denuncies i queixes i a detectar con-

ductes inadequades i situacions d’as-
setjament a I'organitzacié que no han
estat denunciades.

S’aborden totes les situacions identifica-
des o notificades amb imparcialitat i rigor.

S’informa a les victimes d’assetjament
sobre el circuit de resolucié internai la
possibilitat de recérrer a vies de resolu-
ci6 externa.

Els casos d’assetjament son abordats per
una comissié de gestid especificament
formada en la materia.

Es garanteix 'acompanyament i asses-
sorament de les victimes al llarg de tot
el procés, respectant-ne el ritme i les
necessitats.

Es garanteix la confidencialitat i la celeri-
tat durant els processos de resolucié

Es garanteix la proteccié de testimonis i
victimes d’assetjament envers qualsevol
forma de represalia o revictimitzacio.

Es garanteix la participacio de la repre-
sentacié de les persones treballadores
en la prevencid, deteccid i abordatge de
'assetjament.

S’apliquen les sancions pertinents a
tots els autors d’assetjament, indepen-
dentment del seu rang i antiguitat a
I’'organitzacid.

S’apliquen mesures de justicia restau-
rativa (assessoria juridica i psicologica a
carrec de I'empresa).

Es realitza un seguiment i avaluacié dels
casos gestionats i de I'aplicacié del pro-
tocol de forma periodica, realitzant les
millores que es considerin necessaries.
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I RECORDA!

—

El fet que la persona objecte de 'asset-
jament el rebutgi o s’hi sotmeti no condi-
ciona que el fet constitueixi, en si mateix,
assetjament sexual.

Un Unic episodi no desitjat pot ser consti-
tutiu d’assetjament sexual (aix0 no passa
amb la resta de modalitats d’assetjament).

La inexistencia de denuncies no significa
necessariament que no hi hagi situa-
cions d’assetjament a l'interior d’'una
organitzacié.

Tots els tipus d’assetjament que es re-
cullen en aquesta guia tenen una arrel
comuna en el patriarcat i contribueixen a
mantenir els rols i estereotips de genere
en el mercat de treball. El primer pas per
resoldre I'assetjament, és treballar per
empreses on hi hagi tolerancia zero al
masclisme.
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