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Omplir per part de l'organitzacio:

- Antecedents en matéria **~ualtat i prevencio
de les violéncies mascliste:

-Comprom’ ‘el’organitzacio amb la prevencio
iabordatge

Presentacio

La Federacié de Cooperatives de Treball de Catalunya (FCTC)
disposa d’una trajectoria en el desenvolupament de mesures fe-
ministes i de promocio de la igualtat. N’és una mostra la mateixa
existéncia de 'Eix Feminista dins l'estructura de governanga de
I'organitzacid, que preveu que totes les accions que desenvolupa
’FCTC tinguin aquesta mirada. Fruit de la tasca duta a terme des
d’aquest eix, es va elaborar el Pla d’igualtat de génere (2020-2021),
que preveu una serie de mesures encaminades a contrarestar o cor-
regir les situacions de discriminacid per rao de genere que es pu-
guin donar dins de la federacio, a més d’introduir la transversalitat
de la perspectiva de genere en tot el funcionament intern.

El present Protocol d’abordatge de les violéncies masclistes i de
'assetjament sexual, per rad de génere, preferéncia sexual o iden-
titat de génere, sorgeix com una de les accions d’aquest primer pla
d’igualtat, en qué es manifesta que 'FCTC no compta amb cap
protocol i s’estableix com a mesura d’elaboracio i difusio d’aquesta
eina de prevencio, deteccio i abordatge.
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Aixi doncs, a partir d’aquesta tasca, 'FCTC manifesta el seu com-
promis de treballar activament en la prevencio i 'erradicacio de
qualsevol forma de violencia masclista que es pugui donar dins
l'organitzacio. A més, com a federacio i com a organ aglutinador de
les cooperatives de treball de casa nostra, també marca en la seva
pauta de treball el suport que calgui donar en aquest ambit a les
cooperatives federades; €s a dir, tal com es defineix en els objec-
tius, pretenem fer de “mirall” per a les cooperatives federades, a
les quals volem animar a ’elaboracio del seu propi protocol i, tam-
bé, acompanyar-les quan calgui.

Som conscients que les cooperatives, encara que ens regim per uns
principis basats en la democracia 1 la igualtat de drets, no duem a
terme la nostra activitat aillades de l’estructura heteropatriarcal
que conforma el mdn en queé vivim. Es, per tant, un objectiu im-
portant per a 'FCTC construir i utilitzar les eines necessaries per
combatre, conjuntament amb les cooperatives, totes les violencies
que en resulten, alhora que continuarem treballant perque els va-
lors cooperatius siguin els que marquin, en tota la seva magnitud,
la nostra tasca.
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1. Introduccio

1.1 Que és un protocol i per que cal tenir-ne un?
1.2 Que volem abordar amb un protocol?
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1.1  Que ésun protocoliper que
cal tenir-ne un?

Un protocol és una eina que recull un seguit d’acords i
compromisos per donar resposta a les diverses situacions
i formes de violéncies masclistes i LGTB-fobiques que es
poden donar en ’ambit laboral.

Tot i que aquest és un dels objectius principals, els protocols
van més enlla: I'elaboracié d’aquests comporta 'oportuni-
tat d’abordar les violéncies masclistes i LGTB-fobiques amb
profunditat i generen un procés de transformacio interna,
promovent la creacid d’espais de reflexio i debat entorn
d’aquestes violéncies de manera amplia i posant en el cen-
tre la necessitat de la prevencio com a pecga clau per evitar
que aquestes es produeixin.

Aixi doncs, prevenir i abordar les violéncies masclistes i
LGTB-fobiques és primordial per caminar cap a un entorn
de treball més segur i lliure per a totes i tots. Aquesta tasca
s’ha de fer des d’'una mirada feminista -que emmarca la
violéncia en un sistema cis-hetero-patriarcal que genera
relacions i dinamiques de poder-i restaurativa -que busca
la participacio de totes les persones afectades i implicades
quan es dona un cas d’assetjament, per tal d’abordar col-
lectivament els danys, necessitats i obligacions.

El present protocol pretén esdevenir una eina orientati-
va de prevencio i abordatge de les violéncies masclistes i
LGTB-fobiques dins 'FCTC i convertir-se en una “bona
practica” en la qual es puguin emmirallar les cooperatives
federades de 'FCTC.
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1.2 Quevolem abordar amb
un protocol?

Quan parlem de violéncia, 'entenem com a qualsevol
actuacio (també inclou la no-accid) per part d’'una persona,
col-lectiu o institucio que resulta en un dany fisic, sexual o
psicologic, en la coaccid o privacio arbitraria de llibertat, o
en una situacio de desigualtat i/o discriminacio contra una
persona i/o col-lectiu.

En concret, per violencies masclistes i LGTB-fobiques (en
plural, perque presenten moltes formes) entenem aquelles
violéncies que tenen el seu origen en “el génere” en tant que
clau de volta d’un sistema social, cultural, politic i econo-
mic anomenat cis-hetero-patriarcat que és discriminatori,
desigual i violent vers les dones i subjectes amb identitats de
génere i opcions sexuals no normatives. Aquesta definicio,
impulsada pels moviments feministes i inclosa el 2004 a la
Llei organica d’igualtat, entén, per tant, que son un problema
social i necessiten respostes socials.

Per entendre el per que d’aquestes violeéncies ens és molt
util comprendre que s’estructuren i sostenen sobre tres
ambits interrelacionats i sense els quals la resta no seria
possible:
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La que fa referéncia a les relacions socials directes,
la que exerceix un subjecte sobre un altre subjecte.
Pot ser fisica, psicologica, sexual, econdmica, i
anar des de les bromes i insults fins a privacions,
violéncia fisica, vexacions, violacions...

La que fa referéncia a I'exercida per 'estructura
social, economica, organitzativa, institucional...
la trobem en les lleis, en les institucions, en el
sistema juridic i policial, en els pressupostosila
distribucio de recursos, etc.

els prejudicis...

La que fa referéncia a les creences socials, les nor-
mes no escrites, els noms, les categories, els valors,

Sila violéncia que nosaltres percebem amb més facilitat, la
subjectiva, existeix perque hi ha tot un sistema de creences
iuna estructura social que permet que passi. Aquests tres
pilars de les violencies son a la base de la nostra manera de
relacionar-nos i comunicar-nos, i poden arribar a extrems
molt greus i dolorosos. Passa, pero, que sovint en els mitjans,
en ’educacio, en la politica, en els nostres espais laborals

o el nostre dia a dia, donem més importancia a la violencia
subjectiva o directa, perque en palpem els efectes immediats

a cop d’ull; pero cal ser conscients que les violéncies i agressi-
ons no son actes individuals, sind que tenen l'origen en bases
estructurals i culturals de la societat, i que cal actuar sobre
aquestes tres dimensions per tal d’abordar-les, erradicar-les i
construir noves realitats lliures d’aquesta violéncia.

Aixi doncs, en aquest document parlem de violéncies
masclistes i LGTB-fobiques en plural, perque apostem per
entendre i abordar aquest fenomen en la seva complexitat i
no quedar-nos amb la part més visible o directa.
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2. Objectius i ambits

2.1 Objectius
2.2 Ambits d’aplicacid
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2.1 Objectius

Definir un marc d’actuacié amb unes directrius Desenvolupar mesures de sensibilitzacid, preven-
clares en relacid amb les violencies masclistes i cid i deteccid de les situacions d’assetjament.
LGTB-fobiques i, en concret, als casos d’assetja-
ment sexual, per ra6 de génere, identitat de génere
i preferéncia sexual amb la finalitat d’erradicar
aquestes conductes i violéncies en 'ambit de
l'organitzacio i generar espais més segurs i curosos
per a totes i tots.

Establir un procediment de denuncia i actuacio
clar davant d’una situaci6 d’assetjament.

Crear una comissio, degudament formada,
encarregada de I'atencio i seguiment dels casos de
denuncia per assetjament.

Abordar les violéncies masclistes i LGTB-fobiques
de forma integral i des d’'una mirada feminista i
restaurativa, que garanteixi la proteccio i reparacio
de totes les persones implicades.

Dotar-se de recursos i cooperatives aliades i
professionalitzades en 'ambit que puguin donar
suport i acompanyament.

Fer de “mirall” per a les cooperatives federades,
animant a ’elaboracio del seu propi protocol i
acompanyant-les quan sigui necessari.
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2.1 Ambits d’aplicacio

El present protocol és aplicable en tots aquells casos deri-
vats de relacions laborals a 'FCTC, tenint en compte que
els limits de 'entorn laboral no estan delimitats ni pel lloc
de treball fisic ni per la jornada laboral o per la forma de
vinculacié amb 'organitzacid. Aixi, s'incorpora en aquesta
relacio laboral tots aquells vincles derivats de I'espai de tre-
ball a nivell intern (consell rector, consell permanent, equip
técnic, eixos transversals i comissions tematiques) i extern
(cooperatives federades a 'FCTC, empreses proveidores,
persones en procés de formacio, clientela, persones usua-
ries i persones sol-licitants d’un lloc de treball, persones
d’altres entitats que presten els seus serveis en els equipa-
ments, entre d’altres).

En aquest sentit, el protocol té aplicacio en qualsevol
espai en que les persones treballadores de 'FCTC estan
desenvolupant la seva jornada professional i laboral. Per
aixo, s’'inclouen les mobilitats, les jornades formatives, els
desplacaments a altres municipis, les reunions, jornades i
d’altres actes i esdeveniments de l'organitzacio.
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3. Marc legal

3.1 Ambit estatal
3.2 Ambit autonomic
3.3 Ambit comunitari
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A Catalunya, en els darrers 15 anys, s’ha donat un increment

i desenvolupament de mesures de prevencio i abordatge de
'assetjament sexual, per rad de génere, orientacio sexual i
identitat de génere a la vegada que s’ha generat un marc nor-
matiu de referéncia amb I'objectiu d’erradicar aquest tipus de
conductes i discriminacions.

Seguidament, recollim les principals consideracions entorn
d’aquest marc legal vigent a escala estatal, autonomica i
comunitaria.

3.1 Ambitestatal

Enl'ambit estatal, 'aprovacid de la Llei organica 3/2007,

de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
suposa un punt d’inflexi6é important, ates que estableix,
d’una banda, l'obligatorietat d’adoptar mesures “dirigides a
evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i
homes” (art. 45.1.) i, de I'altra, 'adopcio també de mesures
especifiques per prevenir 'assetjament sexual i 'assetjament
per rao de sexe ala feina:

A més, la llei dona una definici6 d’assetjament sexual i asset-
jament per rad de sexe, establint que es consideraran discri-
minatories en qualsevol cas (art.7) i determina que qualsevol
tracte desfavorable envers les dones, relacionat amb I’emba-
ras o la maternitat, constitueixen una discriminacio directa
per rad de sexe.
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3.2 Ambit autonomic

El reconeixement al dret a viure una vida lliure de discrimi-
nacions i violéncies esta recollit en diversos textos de 'orde-
nament juridic catala.

Jal’any 2006, 'Estatut d’Autonomia de Catalunya recull a
I'article 15 el “dret de totes les persones a viure amb dignitat,
seguretat i autonomia, lliures d’explotacio, de maltracta-
ments i de tota mena de discriminacio i dret al lliure desen-
volupament de llur personalitat i capacitat personal” (art.15).

Amb l'aprovacio6 el 2008 de la Llei §/2008, de 24 d’abril, del
dret de les dones a erradicar la violéncia masclista, es menci-
onaireconeix per primera vegada l'assetjament sexual i per
rad de sexe com dues tipologies de violéncia que es poden
donar en 'ambit laboral i s’estableix una seérie d’accions
encaminades a la sensibilitzacid, formacid i procediments
d’actuacio en aquest ambit (articles del 27 al 29). En concret,
I'article 29 estableix que:
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L’any 2015 s’aprova, per unanimitat, al Parlament de Cata-
lunya, la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de
dones i homes, que té com a objecte establir i regular els me-
canismes i els recursos per fer efectiu el dret a la igualtatia
la no discriminacio per rad de sexe en tots els ambits, etapes i
circumstancies de la vida. En 'ambit laboral, la llei obliga les
organitzacions empresarials a establir mecanismes que per-
metin donar resposta a denuncies i reclamacions per assetja-
ment sexual o per rad de sexe, aixi com a complir el protocol
intern per a la prevenci i 'abordatge de I'assetjament.

Per ultim, pel que fa a la prevenci6 i abordatge de 'assetja-
ment per rad d’identitat o expressio de génere i preferéncia
sexual, Catalunya compta des del 2014 amb la Llei 11/2014,
del 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais,
bisexuals, transgéneres i intersexuals i per erradicar ’ho-
mofobia, la bifobia i la transfobia. La llei recull mesures per
integrar el dret a la igualtat de tracte i d’oportunitats de les
persones LGBTI en els llocs de treball a través de 'adopcid
de mesures preventives com seria formacid especifica en
relacio amb les discriminacions que poden patir persones
del col-lectiu LGTBI a personal d’inspeccio de treball, de
prevencio de riscos laborals aixi com a la representacio le-
gal de les persones treballadores i, per altra banda, mesures
sancionadores:

“Qualsevol discriminacid o assetjament per l'orientacid
sexual, la identitat o 'expressié de génere en 'ambit
laboral (seleccio i promocio de personal, desenvolupa-
ment de les tasques, etc.) és una infraccid i ha de ser
investigada i, si cal, sancionada, d’acord amb la legisla-
ci6 laboral.”
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3.3 Ambit comunitari

En el marc de la Unio Europea, cal tenir en compte la direc-
tiva 2006/54/CE del Parlament Europeuidel Consell, de

5 de juliol de 2006, per a I'aplicacio del principi d’igualtat
d’oportunitats i d’igualtat de tracte entre dones i homes,

en materia d’ocupaci6 i treball i el Codi de conducta sobre
mesures per combatre I'assetjament sexual inclos a la reco-
manacio 92/131/CE de la Comissio, de 27 de novembre de
1991, sobre la proteccio de la dignitat de la dona i de 'home
en el treball.
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4. Marc conceptual

4.1 Violencies masclistes i LGTBI-fobiques
4.2 Assetjament en I'ambit laboral

4.3 Micromasclismes en 'ambit laboral
4.4 Tipologies i subjectes implicats
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4.1 Violencies masclistesi
LGTB-fobiques

Son moltes les definicions que s’han fet sobre el concepte
de “violéncia masclista” i també son moltes les formes en
que s’ha anat anomenant aquest fenomen (violéncia do-
mestica, violéncia contra les dones, violéncia de génere...).
Si tenim en compte el marc legal, la llei catalana 5/2008 del
dret de les dones a erradicar la violéncia masclista en fa la
definicio seglient:

Es important destacar que aquesta llei reconeix el caracter
especific i diferenciat d’aquesta violéncia i també la neces-
sitat d’aprofundir en els drets de les dones per incloure les
necessitats que tenen en I'espai social. A més, suposa també
tota una “declaracio de principis” I'is del concepte “masclis-
ta” defensant que “el masclisme és el concepte que de forma
meés general defineix les conductes de domini, control i abus
de poder sobre les dones i que, alhora, ha imposat un model
de masculinitat que encara és valorat per una part de la socie-
tat com a superior” (preambul, p. 1-13 Llei §/2008).

Amb lallei17/2020, del 22 de desembre, de modificacid de
la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia
masclista, s’incorpora el concepte de violéncia en 'ambit
laboral que la defineix com:
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Podem dir que les violéncies masclistes son totes aquelles
expressions i tipus de violencies que tenen el seu origen
en un sistema masclista i patriarcal que divideix el moén
en homes i dones, té una visio estereotipada dels géne-
res i reprodueix unes relacions de poder. Poden ser més
visibles o menys i es donen per mitjans fisics, psicologics
i economics. Es produeixen en diferents ambits: parella,
familiar, institucional, comunitari, laboral i com ja hem
comentat préviament, poden ser directes, simboliques/
culturals i estructurals. Per les seves dimensions estruc-
turals i culturals, les causes, les conseqiiéncies i mesures,
han d’implicar al conjunt de la societat i no unicament els
individus directament afectats.

Pel que fa ales LGTB-fobies, les entenem com totes
aquelles violéncies basades en els prejudicis socialment i
culturalment construits i interioritzats a través de la soci-
alitzacio contra totes aquelles persones que s’escapen de
la cis-hetero-norma. Les violéncies LGTB-fobiques, igual
que les masclistes, tenen per objectiu mantenir 'statu quo
del génere i, per tant, es dirigeixen contra totes aquelles
persones els comportaments, actituds, corporalitats o
aparences de les quals excedeixin o superin el que s’espe-
ra tradicionalment d’un home o una dona, incloent-hi el
desig sexual.

En tractar-se d’una hostilitat apresa mitjangant la socialit-
zacio, la bona noticia és que pot ser desapresa i erradicar,
pero per aixo cal fer un treball important en tots els ambits
de la societat, també en el laboral, i en els tres pilars en els
quals se sustenten les violéncies: individual-relacional,
estructural i cultural.
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4.2 Assetjament enl’ambitlaboral

Centrant-nos en les definicions i tipologies de violéncies
masclistes en ’ambit laboral, la llei catalana 7/2020, recull
les tipologies i definicions seglients:

Assetjament sexual
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“Qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d’indole sexual que tingui com a objectiu o
produeixil'efecte d’atemptar contra la dignitatila llibertat d’'una dona o de crear-li un entorn intimidatori,

hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest”.

Conductes verbals

Comentaris sexuals obscens.

Fer bromes sexuals ofensives.

Formes d’adrecar-se denigrants o obscenes.
Difondre rumors sobre la vida sexual d’una persona.
Preguntar o explicar fantasies, preferencies sexuals.

Fer comentaris grollers sobre el cos o 'aparenca fisica
d’una persona.

Parlar sobre les propies habilitats/capacitats sexuals.
Oferir/fer pressio per concretar cites o trobades sexuals.
Demandes de favors sexuals.

Conductes no verbals

Mirades lascives al cos.
Gestos obscens.

Us d’imatges, fotografies, grafics, vinyetes, etc. de contin-
gut sexualment explicit.

Cartes, notes, missatges instantanis o de correu electronic
de contingut sexual de caracter ofensiu.

Comportament fisic

Apropament fisic excessiu.

Arraconar, buscar deliberadament quedar-se a soles amb
la persona, de manera innecessaria.

Contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar,
massatges no desitjats).

Tocar intencionadament les parts sexuals del cos.




Cooperatives Protocol —18

Prevencio i abordatge de les violencies

de Treball masclistes i LGTBI-fobiques en I’ambit laboral

Assetjament per rao de genere

“Qualsevol comportament no desitjat, verbal o fisic, relacionat amb el sexe o génere de la dona, realitzat
amb el proposit o efecte d’atemptar contra la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les dones
pel fet d’ésser-ho, creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest que dificulti
llur promocio, ocupacio de funcions, accés a carrecs directius, remuneracio i reconeixement professional,
en equitat amb els homes”.

- Formes ofensives d’adrec¢ar-se a una persona.
Tenir actituds condescendents o paternalistes.

Ridiculitzar, menysprear les capacitats, les habilitatsiel
seu potencial intel-lectual.

- Ignorar aportacions, comentaris o accions, excloure la

Conductes discriminatories per rad de génere* .
persona o no prendre-la seriosament.

- Fer comentaris sexistes.

- Menysprear la feina feta per dones.

Ridiculitzar les persones que fan tasques que tradicional-
ment s’han associat a I'altre sexe.

*Aquestes conductes es consideraran assetjament quan es donin de forma reiterada.
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Discriminacio per embaras o maternitat

“Tot tracte desfavorable a les dones relacionat amb I’embaras o la maternitat, existent o potencial, que
comportiuna discriminacio directa i una vulneracio dels drets fonamentals a la salut, a la integritat fisica i
moralial treball”.

- Fer bromes o comentaris insultants sobre 'embaras i
sobre sila persona haura d’agafar la baixa.

- Assignar ala dona un lloc de treball de responsabilitat
inferior a la seva capacitat o categoria professional que
tenia abans d’aquesta circumstancia.

Conductes discriminatories - Denegar a una dona embarassada o mare d'un nado
per embaras o maternitat permisos als quals té dret.

- No contractar o no renovar el contracte a una dona per
I'embaras (potencial o real).

- Frenar el desenvolupament professional d’una dona
pel fet d’estar embarassada o de tenir criatures petites
(denegar una promocio).
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Pel que fa a 'assetjament per ra6 d’identitat de génere o
preferéncia sexual, les seves definicions queden recollides
alallei11/2014 per garantir els drets LGBTI i per erradicar
I’homofobia, la bifobia i la transfobia.
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Discriminacio per rao d’'identitat de géenere

“Qualsevol comportament basat en la identitat de génere d’una persona que tingui la finalitat o provoqui
Pefecte d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat fisica o psiquica o de crear-li un entorn intimi-

dador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest”.

Conductes discriminatories
per ra¢ d’identitat de génere

Fer comentaris o gestos ofensius de manera reiterada a
una persona per la seva identitat de génere.

No respectar el nom sentit d'una persona.
Ignorar la identitat de génere d’una persona.

No utilitzar els pronoms pels quals una persona demana
ser interpel-lada.

Burlar-se d’una persona que expressa el seu génere d'una
manera diversa o no binaria.

Preguntar reiteradament el genere a una persona no
binaria.

Utilitzar llenguatge LGTBI-fobic.
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Discriminacio per rao de preferéencia sexual

“Qualsevol comportament basat en I'orientacio sexual d’una persona que tingui la finalitat o provoqui
I'efecte d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat fisica o psiquica o de crear-li un entorn intimi-
dador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest”.

- Fer comentaris o gestos ofensius de manera reiterada
respecte a I'orientacio sexual d’una persona treballadora o
la seva parella.
- Insultar una persona treballadora basant-se en la seva
orientacio sexual.
Conductes discriminatories - Discriminar un company o una companya per la seva
per rad de preferéncia sexual orientacio sexual.
- Dirigir-se a una persona gai, lesbiana, bisexual o asexual
de manera ofensiva.
- Ignorar les aportacions d'un company o companya a cau-
sa de la seva orientacio sexual.

- Utilitzar llenguatge LGTBI-fobic.
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4.3 Micromasclismes en Els micromasclismes son les practiques de la violencia

l’g‘[mbit laboral masclista en la vida quotidiana, son formes subtils i
quotidianes de discriminacio cap a un grup oprimit que
generen un dany insidios i acumulatiu. El prefix “micro”
no fa referéncia a la dimensio o a la gravetat de la violén-
cia, sind a la seva normalitzacid en 'entorn social, que

Sent conscients que volem abordar les violeéncies masclistes les han convertit en invisibles i invisibilitzades, d’aqui la
de forma amplia i no quedar-nos en aquelles expressions seva “perillositat”.

més directes i visibles, proposem la taula segiient amb al-

guns exemples de micromasclismes que es poden donar en Son comportaments de control i domini de baixa

'ambit laboral i que també es tindran en compte a I’hora de intensitat que s’executen amb consciéncia de fer-ho o
presentar el circuit d’actuacio. sense, pero que es donen en un context d’opressio i estan

connectades a privilegis i a una opressié contextual. Es
important entendre que son agressions, en tant que es
realitzen sense acord o consentiment.

Tipologies (classificacio Luis Bonino)

Forcen la disponibilitat femenina aprofitant-se de diversos aspectes “doméstics i cuida-
dors” del comportament femeni tradicional. Son estratégies d’imposici6 de sobrecarrega
per evitacio de responsabilitats. Alguns exemples son: la no responsabilitzacio sobre les
feines reproductives i 'aprofitament i abus de les capacitats “femenines” de servei.

Utilitaris

Abusen de la confianca i credibilitat femenina ocultant el seu objectiu. Es caracteritzen
per la seva indole insidiosa, encoberta i subtil, rad per la qual son molt efectius. Aquests

Encoberts son els més manipulatius, i per les seves caracteristiques d’encoberts, la dona no sol per-
cebre’ls, encara que ho nota psicologicament amb diverses intensitats. Alguns exemples
son: la creacio de falta d’intimitat.

S’utilitzen en periodes en els quals 'equilibri de poder en les relacions entre un home
iuna dona entra en crisii es desequilibra en direccié a una major igualtat, tant a causa
d’un augment de 'autonomia de la dona, com per una disminucio de la sensacio de
control i domini de ’home. Alguns exemples son: que un home posi en dubte que la dona
s’esta esforgant en el treball, que un home no valori les tasques que realitza la dona, dir
que ajudara en algunes tasques i no fer-ho.

Crisis

La seva caracteristica particular és que en ells ’home usa la for¢a psiquica, 'economi-
ca o la de propia personalitat d’'una manera directa, per intentar obligar la dona, limi-
tar la seva llibertat, espoliar el seu pensament, el seu temps o el seu espai i restringir
la seva capacitat de decisio. Alguns exemples: coaccions a la comunicacio, us expan-
siu-abusiu de I’espai i del temps per aconseguir el que volen, 'apel-lacié a la superiori-
tat de la logica masculina.

Coercitius
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Alguns exemples
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Ocupacio tant fisica (postura fisica, obertura de cames,

Ocupacio de 'espai estar al cap de la taula, etc.) com simbolica (to de veu alt,
etc.) de I’espai laboral.
Apropiacio i explotacid com a propia d’'una idea o del
Bropropiating treball d’'una dona per part d’'un home, que s’emporta tot
el merit.
Monopolitzacio Intervencions constants, aclaparant el debat i sense
delaparaula donar espai a altres participacions.
. Interrupcions constants i innecessaries per part d’homes
Manterrupting :
quan una dona esta parlant.
Accid i efecte d'un home que explica a una dona alguna
cosa que probablement ella ja sap, i que potser coneix
Mansplaining millor que no pas el seu interlocutor. En general es tracta

de narratives paternalistes, condescendents i esbiaixades
cognitivament des d’'una mirada masculina.

Autojustificacio i no responsabilitzar-se

No reconeixement i justificacid per part d’alguns homes
quan se’ls assenyala alguna conducta masclista i no
responsabilitzar-se quan hi ha un compromis (fer-se la
victima en lloc d’assumir i responsabilitzar-se dels seus
actes).

No tenir cura de I’'espaiiles persones

No assumir tasques reproductives i de cura iesperar (de
forma conscient o inconscient) que seran les dones qui ho
faran.

Apel-lacio alalogicamasculina

Invalidacio de les emocions apel-lant a la rao.




4.3 Tipologiesisubjectes
implicats

Les diverses situacions d’assetjament que s’han descrit en
els apartats anteriors, es poden manifestar de manera molt
diversa i exercir des de molts espais de la vida quotidiana.

L’assetjament es pot donar en qualsevol professio, ambit
laboral o categoria professional, i en qualsevol grup d’edat.
La majoria de violéncies masclistes son viscudes per dones,
assetjades per homes, perd no de manera exclusiva. Aquests
casos poden donar-se també entre persones del mateix géne-
re i de dones a homes, tot i ser molt menys freqtients.

Protocol
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La jurisprudencia distingeix entre les tipologies

d’assetjament seglients:

Assetjament
d’intercanvi
quid pro quo

Aquest esta vinculat expressa-
ment a l'assetjament sexual,
I'assetjament d’intercanvi es pro-
dueix quan es forca la persona
assetjada a escollir entre sotme-
tre’s als requeriments sexuals o
perdre certs beneficis o condi-
cions en el treball (incorpora el
xantatge sexual).

Assetjament
ambiental

Vinculat tant a ’'assetjament
sexual com a I'assetjament per
rao de génere, aquest tipus
d’assetjament és el compor-
tament que crea un ambient
intimidatori, hostil, ofensiu:
comentaris de naturalesa sexu-
al, bromes, etc. Normalment,
requereix insisténcia i repeticio
de les accions, segons la grave-
tat del comportament.
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També es distingeix en funcid del tipus de vincle que hi ha
entre la persona assetjadora i la persona assetjada:

Subordinat/ada - Comandament

Comandament -Subordinat/ada

Entre companys/companyes
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S. Drets i obligacions

5.1 Obligacions legals de 'FCTC
5.2 Obligacions de la representacio legal de les persones treballadores
5.3 Dretsiobligacions de les persones treballadores
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La Federacio de Cooperatives de Treball de Catalunya té
un paper clau en la creacié d’un entorn de treball segur i
respectuds amb els drets i la dignitat de les persones que hi
treballen. Per aquest motiu, 'organitzaci6 es compromet

a no acceptar cap tipus de comportament susceptible de
derivar en un assetjament, i estipula un seguit d’obligacions
i drets referits a les persones implicades.

5.1 Obligacionslegals de 'FCTC

1. Garantir el dret de les

persones treballadores enla
relacié laboral

2. Promoure un context i entorn
laboral que eviti I'assetjament

Ano ser discriminades sexualment o per ra6 de génere.

A la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica
de seguretat i higiene.

D’una banda, s’ha de garantir els drets laborals que s’han
indicat en 'apartat anterior, aixi com respectar les condi-
cions de treball a que tenen dret les persones treballado-
res, recollides en I’Estatut dels treballadors i en el conveni
col-lectiu que sigui d’aplicacio, sense perjudici de les
mesures de millora que l'organitzacio decideixi adoptar.

Al respecte de la seva intimitat i a la consideracio
deguda a la seva dignitat, que compren la proteccio
enfront de 'assetjament.

L'empresa també esta obligada a adoptar mesures ten-
dents a garantir els drets anteriors. Aquestes mesures
hauran de ser negociades i, preferiblement, acordades
amb la representacio de les persones treballadores en
la forma que es determini en la legislacio laboral.

D’altra banda, s’ha de garantir que la salut de les per-
sones treballadores no rebi cap dany durant la relacid
de treball. L'article 14 de 'LPRL estableix el dret de les
persones treballadores a la salut, aixi com el deure de
I'empresariat de proteccid de la salut de les persones
treballadores. Aquesta garantia de salut s’aconsegueix
através de mesures de tipus preventiu, recollides en
'LPRL. Aquestes mesures es gestionen, principalment,
a través de 'avaluacio de riscos psicosocials (articles 14,
15116 de la Llei, entre d’altres).

3. Arbitrar procediments
especifics per ala prevencioé
de 'assetjament, i per encausar

les comunicacions i denuncies
que formulin les persones
treballadores
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5.2 Obligacionsdela
representacio legal de les persones
treballadores

“Els representants dels treballadors han de contribuir a
prevenir 'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de
sexe a la feina mitjancant la sensibilitzacio dels treballa-
dorsiles treballadores davant d’aquests i la informacid
ala direcci6 de 'empresa de les conductes o els com-
portaments de qué tinguin coneixement i que el puguin

La representacio legal de les persones treballadores té I'obli-
gacio de contribuir a prevenir 'assetjament. La Llei organica
per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH) els as- L
signa 'obligacié de contribuir a la prevencid de I'assetjament propiciar.” (art. 48.2)
mitjancant la sensibilitzacio de les persones treballadores:

Obligacions

Implicar-se en la definicié de la politica de 'organitzacio contra 'assetjament.

Contribuir a crear més cultura i sensibilitat sobre aquest tema.

Establir mecanismes i procediments per conéixer I’'abast d’aquests comportaments: contri-
buir a la deteccio de situacions de risc.

Donar suport a les persones treballadores que puguin estar patint aquesta situacio.

Actuar com a garants dels processos i compromisos establerts (la correccio dels procedi-
ments d’investigacio, per exemple).

Garantir la inexisténcia de represalies cap a les persones treballadores que s’acullin o partici-
pin en actuacions contra conductes d’assetjament.
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5.3 Dretsiobligacionsdeles
persones treballadores

Dret a un entorn de treball saludable i a no patir assetjament.

Dret a no viure comportaments o situacions ofensives, discriminatories, humiliants,
denigrants o molestes.

Dret d’informar de possibles situacions d’assetjament, sense patir represalies.

Obligacions

Impulsar els vincles laborals des del respecte i la no discriminacio, garantint un espai de
treball segur i no discriminatori.

No ignorar situacions ofensives, molestes i discriminatories que puguin esdevenir
assetjament.

Acompanyar emocionalment les persones que viuen situacions d’assetjament des de la no
victimitzacio i garantir la seva privacitat.

Cooperar amb 'organitzacio en la investigacio d'una denuncia interna d’assetjament.
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6. Organs implicats

6.1 Comissio del protocol

6.2 Comissio d’acompanyament

6.3 Persona referent

6.4 Principis d’actuacio de les persones responsables en la gestio d’'un
cas d’assetjament
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6.1 Comissio de protocol

Per tal de garantir que les actuacions i accions contingudes I'encarregada del desenvolupament del present protocol, tot
en el present protocol es portin a terme i se’n faci un segui- desplegant les mesures de prevencio i deteccio que s’hi recu-
ment i avaluacid, és necessari crear una comissio permanent  llen, responsabilitzant-se de I'atencié quan arribi la comuni-
formada per un equip de persones sensibilitzades i formades  cacid d’'un possible cas d’assetjament, si escau, adoptant les
en l’ambit de les violéncies masclistes. Aquesta comissid sera  mesures cautelars, reparadores i de sancid pertinents.

Caracteristiques de la comissio del protocol

La comissio pot ser mixta, pero haura de tendir a representar la diversitat de genere vetllant perque
hi hagi majoria de dones i persones LGTBI.

La comissio haura d’estar integrada per les membres segiients:
- 2persones de I'equip técnic (tenir en compte la varietat de jerarquies).

- 2persones del consell rector (1 persona de I'eix feminismes i 'altra no; una de les dues ha de ser del
consell permanent).

Les membres de la comissio hauran d’estar sensibilitzades i formades en violéncies masclistes i diversitat
sexual i de genere.

La comissio pot incorporar persones especialitzades en la matéria, quan sigui necessari un acompanya-
ment professional.

El nomenament sera efectiu durant 2 anys. Es procurara una renovacio i relleu gradual de les perso-
nes membres d’aquesta comissid i se’n revisara la composicid.

Cal definir una persona suplent, per poder substituir les persones titulars de la comissio en cas que algunes
d’aquestes es trobi en situaci6 d’indisposicié o tingui una vinculacio directa amb les persones afectades.

En cas que alguna de les persones que conformen la comissio pugui ser susceptible d’haver comes un
assetjament, sera immediatament substituida per la persona suplent i s’iniciara un procés d’investigacio.

La comissio es reunira les vegades que consideri oportunes per tal de dur a terme les tasques assig-
nades i, com a minim i de manera ordinaria, semestralment per tal d’avaluar i fer un seguiment de
laplicacid del protocol.
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Funcions de la comissio de protocol

Promocio de les accions de prevencio i deteccio.

Seguiment semestral de I'aplicaci6 de les mesures recollides al protocol.

Recepcid de les denuncies o consultes en relacid amb les diferents formes d’assetjament.

Creacio de la comissio d’acompanyament.

Definicio dels mecanismes per garantir la confidencialitat.

Identificar si el comportament denunciat és susceptible de constituir un assetjament sexual, per ra6
de genere, identitat de génere o preferencia sexual.

Quan sigui necessari, interposar les mesures cautelars davant un cas d’assetjament.

Prendre les mesures corresponents per tal d’evitar altres casos d’assetjament.
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6.2 Comissiode
d’acompanyament

En cas de denuncia, la comissio del protocol creara una co-
missio d’acompanyament especific per acompanyar el cas en
qiiestio. Aquesta comissio estara formada per:

2membres de la comissio
(sempre que sigui possible 1 persona de 'equip
tecnic i1 persona del consell rector)

—  Comissio d’acompanyament —
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Es important que les persones escollides de la comissid del
protocol no tinguin vincles o algun tipus de relacio amb les
persones implicades en el cas.

Si calisila persona afectadaho demana, es
podriaincorporar 1 persona de confianca
escollida per la persona afectada

tematica (externa)

Sifos necessari, 1 persona expertaenla
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Funcions de la comissio d’'acompanyament

Designar la persona referent del cas (d’entre les integrants de la comissié d’acompanyament).

Acompanyar, assessorar la persona afectada i donar-li suport.

Proposar mesures cautelars durant la fase inicial de la investigacio, per tal de protegir la persona
afectada i evitar 'agreujament de la situacié (amenaces, represalies, revictimitzacio, etc.).

eunir el maxim de proves possibles per a la investigacid de 'assetjament.
R | d bl 1 t del

Portar a terme la fase d’investigacio.

Emetre un informe de conclusions i la proposta d’actuaci6 (mesures correctores, reparadores i/o
sancionadores).

Proposar mesures per fer un correcte seguiment del cas.

Acompanyar la persona afectada en tot el procés a través de I'escolta activa i la no victimitzacio.
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6.3 Personareferent

En el moment en que es té coneixement d’una situacié d’as-
setjament i una vegada creada la comissio d’acompanyament,
aquesta sera I’'encarregada de designar una persona referent
del cas d’entre les persones que conformen la comissio.

Funcions de la persona referent

Escoltar i rebre el relat de la persona afectada.

Entrevistar la persona denunciada.

Informar i assessorar la persona afectada sobre els seus drets, sobre el contingut i el circuit del proto-
coliels recursos interns disponibles.

Facilitar a la persona afectada vies i recursos de suport i referéncia externs (médics, psicologics,
legals...).

Assessorar a I’hora de procedir amb la denuncia.

Gestionar i custodiar la documentacio en la fase de comunicacio i assessorament, tot garantint la
confidencialitat del conjunt de documents i informacio6 que es generen.

Oferir acompanyament en tot el proces.

—35
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6.4 Principis d’actuaciodeles
persones responsables en la gestio
d’un cas d’assetjament*

Principis d’actuacioé

S’ha d’actuar amb la discreci6 necessaria per protegir la intimitat i la dignitat de les perso-
Respecte i proteccio nes afectades. Les actuacions han de tenir lloc amb el maxim respecte a totes les persones
implicades (afectades, testimonis, denunciades, etc.).

La informacid generada i aportada per les actuacions en I'aplicacié del protocol ha de tenir

Confidencialitat \ :
caracter confidencial.

Totes les persones implicades en el procés tenen dret a la informacio sobre el procediment
Dret alainformacio de 'organitzacio, els drets i deures, quina fase s’esta desenvolupant i, segons el tipus de
participacio (afectades, testimonis, denunciades), del resultat de les fases.

A fi de garantir el procediment, l'organitzaci6 ha de comptar amb la participacié de perso-

Formacio .
nes formades en la matéria.

La investigacio i la resolucid del cas s’han de dur a terme amb la professionalitat i diligéncia
degudes i sense demores injustificades, de manera que el procediment es pugui completar
en el minim temps possible i respectant-ne les garanties. Es recomana que la durada maxi-
ma de tot el procés sigui de 20 dies laborables, ampliable, en cas necessari, a 30 dies.

Diligénciai celeritat

El procediment ha de garantir 'audiéncia imparcial i un tractament just a totes les per-
Tracte just sones implicades. Totes les persones que intervinguin en el procediment han d’actuar de
bona fe en la recerca de la veritat i 'esclariment dels fets denunciats.

Proteccio davant Totes les persones implicades en el procediment han de tenir garanties de no discrimi-
de possibles nacio ni represalies per la participacio en els processos de comunicacid o dentuncia d’una
represalies situaci6 d’assetjament.

., Totes les persones que siguin citades en el transcurs de 'aplicacio d’aquest procediment
Col-laboracio P d g P d P

tenen el deure d’implicar-se i de prestar la seva col-laboracio.

1. Més informacio sobre aquesta figura a: Comissio d’Igualtat i del Temps de Treball del Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2018):
Orientacions basiques per a la persona de referéncia dels protocols per a la prevencid i abordatge de lassetjament sexual i per raé de sexe.
Ed.: Consell de Relacions Laborals de Catalunya, Barcelona.
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7Z- Mesures

7.1 Mesures en 'ambit de la prevencio
7.2 Mesures en 'ambit de la deteccid
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7.1 Mesures enl’ambitdela
prevencio

Campanya de difusio (interna i externa) sobre el protocol per tal d’informar i sensibilitzar sobre 'existéncia i necessitat
del protocol i la seva posada en marxa.

Responsable Destinataries Termini Indicadors
Comissio del protocol. Persones que treballen Curt Realitzacio de la campanya.
Comunicacio. internament a ’'FCTC.

Cooperatives federades

Public en general.

Realitzacié d’una autodiagnosi interna de 'FCTC per tal de detectar dinamiques de poder, micromasclismes i altres
tipus de violéncies simboliques que es puguin estar donant dins 'organitzacio.

Responsable Destinataries Termini Indicadors
Comissio del protocol. Persones que treballen Curt. Nre. de sessions realitzades.
Equip técnic. internament a ’FCTC. Existéncia informe amb I'autodiagnosi.

% de la plantilla assisteix a les sessions
(desagregat per génere).

Analitzar la cultura organitzacional, mecanismes de participacid, tipus de lideratge, etc. dins 'FCTC, per tal de detectar
possibles dinamiques autoritaries i/o excloents.

Responsable Destinataries Termini Indicadors

Comissio del protocol. Persones que treballen Llarg. Nre. de sessions realitzades.

Equip técnic. internament a 'FCTC. Existencia informe amb recull de les
principals conclusions i propostes de
millora.

% de la plantilla assisteix a les sessions
(desagregat per génere).
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Establiment de mecanismes de comunicacio interns per a la gestio de conflictes per tal de generar espais més
curosos i segurs.

Responsable Destinataries Termini Indicadors
Equip tecnic. Persones que treballen Mitja. Convocatoria d’almenys un espai
internament a 'FCTC. anual de gestio de conflictes, tensions

i malestars.

Elaboracié de campanyes preventives i de sensibilitzacid (sobre micromasclismes, violéncies simboliques i assetjament
en 'ambit laboral).

Responsable Destinataries Termini Indicadors

Comissio del protocol. Persones que treballen Mitja. Realitzacio de les campanyes.
internament a 'FCTC.

Cooperatives federades.

Realitzacio de formacions ijornades de reflexio (sobre prevencio i abordatge de les violencies masclistes).

Responsable Destinataries Termini Indicadors

Comissio del protocol. Persones que treballen Mitja. Nre. de formacions i jornades realitzades.
1 ) . . . .
internament a 'FCTC. % de la plantilla assisteix a les sessions

Cooperatives federades. (desagregat per genere).
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7.2 Mesures enl'ambit
deladeteccio

Establiment d’un canal o més canals clars i segurs per a la recepci6 de denuncies sobre assetjament i donar-los a
coneixer a tota la plantilla.

Responsable Destinataries Termini Indicadors
Comissio del protocol. Qualsevol persona Curt. Canal definit.

) . . . .
del'F CTC que Vl‘ﬂgm_ ) Acci¢ informativa per donar a coneixer
comunicar una situacio el canal.
de micromasclisme o
assetjament.

Formacio i capacitacio en violéncies masclistes i assetjament en ’ambit laboral a les persones que formaran part de la
comissio del protocol.

Responsable Destinataries Termini Indicadors
Equip técnic. Membres de la comissio Curt. Nre. de formacions i capacitacions
del protocol. realitzades.

% d’assisténcia.

Realitzacié d’enquestes i altres mecanismes per recollir les opinions i vivencies de les persones treballadores per tal de
detectar situacions de risc d’assetjament i altres formes de violéncia masclista (existéncia de situacions precursores,
ambient de treball...) i conéixer la incidéncia d’aquest tipus de conductes a 'FCTC.

Responsable Destinataries Tern = Indicadors
Comissio del protocol. Persones que treballen Mitja Nre. d’enquestes realitzades.
internament a 'FCTC. Nre. de persones que han contestat 'en-

questa (desagregat per génere).
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8. Procedimentsi

circuits d’actuacio

8.1 Denuncia per via externa

8.2 Comunicacid per via interna

8.2.1 Fase I: atencio 1 assessorament

8.2.2 Fase II: investigacid

8.2.3 Fase III: aplicacio de mesures

8.2.4 Procediment en cas de comunicacio de micromasclisme
en ’ambit laboral
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8.1 Denuncia per via externa

Com ja s’ha dit, les possibles vies de resolucio externes son

la via administrativa (Inspeccio de Treball) i la via judicial.
L'eleccié d'una o altra depén de diferents factors, entre d’al-
tres, la gravetat i ’abast de I'incident o incidents i la posicio de
la presumpta persona assetjadora en relacio amb la persona
assetjada (si hi ha diferéncies de poder, d’estatus, etc.).

Normalment, se sol acudir primer a la via administrativa i
després a la via judicial laboral. L'actuacio6 de la Inspeccid de
Treball (via administrativa) té el benefici de la immediatesa i
de la investigacio d’ofici i, a més, els fets constatats en aquesta
actuacio tenen presumpcio de certesa i poden fer-se valer en
una via judicial laboral posterior. La via judicial penal s’hauria
d’utilitzar des del moment mateix en qué una conducta pugui
ser constitutiva de delicte.

En el cas que la persona afectada sol-liciti assessorament a la
comissio del protocol sobre les possibles vies externes a les
quals es pot acollir, caldra que les persones referents:
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1__Puguin valorar juntament amb la
persona afectada la gravetat i I’abast
de I'incident o incidents: aclarir si es
tracta d’'una conducta aillada o repe-
tida en el temps, valorar la relacio de
poder i posicio de la presumpta perso-
na assetjadora en relacid amb la per-
sona assetjada...

2 Escoltin la voluntat i necessitats de
la persona afectada.

3__Puguin aclarir els dubtes, caracte-
ristiques i objectius de cada una de les
vies ('administrativa i la judicial).

En cas que fos necessari, les persones referents poden comptar
amb el suport d’una persona especialista en el tema (advoca-
da, psicologa, etc.), a’hora de dur a terme aquest assessora-
ment. Sigui quina sigui la via que finalment decideix adoptar

la persona afectada, la comissio dura a terme un seguiment
continuat del cas.
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8.2 Comunicacio per viainterna?

Qualsevol persona que consideri estar vivint una situacio
d’assetjament sexual, per rad de génere, d’identitat de
génere o de preferéncia sexual, en una activitat o espai
laboral de 'FCTC (definit a 'apartat de ’ambit d’aplica-
cid), podra comunicar-ho a la comissio del protocol de
manera verbal o escrita. A la vegada, qualsevol persona
que sigui testimoni d’una situaci6 d’assetjament de les ja
esmentades, esta obligada a comunicar-ho a la comissio
del protocol.

En el cas que la situaci6 d’assetjament es doni entre perso-
nes d’una cooperativa associada a 'FCTC, la persona fara
la denuncia a I'dorgan responsable d’aquella cooperativa. En
tot cas, quan la persona consideri que no rep les garanties
iel suport adequat per part de l'entitat, podra dirigir-se
directament a la comissio del protocol i demanar assessora-
ment i acompanyament i, si escau, la seva intervencio.

Comunicacio verbal
Qualsevol persona que estigui vivint una situaci6 d’assetja-
ment pot comunicar-ho de forma verbal:

1__ A qualsevol de les persones
integrants de la comissio del protocol.
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Aixi doncs, qualsevol persona que estigui vivint o que hagi es-
tat testimoni d’una situacié d’assetjament podra adregar-se de
forma verbal a la comissio del protocol per tal d’informar-ne.
En el segon cas, caldra que la comissio es posi en contacte amb
la persona afectada per comunicar-li que s’ha avisat d’aquesta
situacio, escoltar el seu relat, informar-la sobre les possibles
actuacions i coneixer quines son les seves necessitats i volun-
tats respecte a les properes passes a seguir.

Comunicacio escrita
En cas que es vulgui comunicar una situacié d’assetjament de
forma escrita, es podra fer:

1__Enviant un correu a la comissio del
protocol (correu propi).

2__Aunapersona de confianc¢a, que
ho haura de traslladar a la comissio
del protocol.

3__Aalgun/arepresentant legal de
les persones treballadores, que ho
traslladara a la comissio del protocol.

2. Esquema del circuit d’actuacié (Annex 1)
3. Model de denuncia (Annex 2)

2 Presentant directament una
denuncia formals.

Com en el cas de la comunicacio verbal, quan el correu sigui
enviat per una persona testimoni d’una situaci6 d’assetjament,
caldra contactar la persona afectada i comptar amb el seu
consentiment exprés abans d’iniciar el procediment d’actu-
acio. La denuncia formal només podra ser presentada per la
persona afectada.
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Independentment que la persona afectada vulgui o no for-
malitzar la denuncia i comengar amb el procés d’actuacio, la
comissio fara un seguiment de la situacio i de la seva evolucio,
aplicara les mesures preventives que consideri oportunes i va-
lorara en cada cas concret la necessitat o no d’aplicar mesures
correctores (haura de quedar per escrit 'adopcid d’aquestes
mesures i sempre que sigui possible és millor que siguin accep-
tades per la persona afectada).

Mesures

Aquestes son les mesures pro-
posades a 'apartat 6 del present
protocol i d’altres que puguin
anar sorgint durant la seva apli-
cacio. Aquestes mesures tenen
com a principal objectiu com-
batre el risc de patir situacions
d’assetjament.

Preventives

Son aquelles mesures que s’apli-
quen quan es detecta risc d’asset-
jament o quan ja ha tingut lloc;
per tant, modifiquen situacions
que afavoreixen que aparegui,

i sovint evita que s’agreugi o

es repeteixi. Per aplicar aques-
tes mesures cal fer estudis de
deteccio de risc periodics aixi
com una analisi exhaustiva dels
factors que han facilitat 'aparicid
de l'assetjament, quan aquest ja
s’ha donat.

Correctores
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Una vegada es comunica per via verbal o escrita una situacid
d’assetjament i es dona un consentiment exprés per activar
el protocol, s’iniciaran les segiients fases del procediment
d’actuacié.

Fasel
Atencio i assessorament

Fase ll
Investigacio

Fase lll
Resolucid
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8.2.1 FaseI: atencioi
assessorament

Una vegada rebuda la comunicaci6 d’un cas d’assetjament,

la comissio del protocol creara la comissié d’acompanyament

(que seran les uniques persones coneixedores dels detalls de
la situacid d’assetjament) i designara en un maxim de 3 dies
laborables la persona referent del cas. Es important que les
persones que formaran part d’aquesta comissid siguin un
espai de seguretat per a la persona afectada.

Designada la persona referent, aquesta fara una primera

acollida i assessorament inicial amb la persona afectada amb

'objectiu de:

1__ Escoltar el relat de la persona
afectada, identificar quins elements
poden ser constitutius d’assetjament i
definir-ne la gravetat.

2 Valorar el nivell de risc.

3__Valorar si és viable una resolucio
interna i, en cas que no, informar so-
bre els recursos de la via externa.

4__Aclarir ala persona afectadales
fases del procediment intern.

5 Informar sobre recursos d’atencio
psicologica, social i legal.

o
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Una vegada feta aquesta primera acollida, la persona referent es
reunira amb la comissié d’acompanyament per decidir com pro-
cedir. En aquest moment es poden donar els escenaris segiients:

a. La comissio d’acompanyament
no detecta cap situacio
d'assetjament

Estancara el casino es portara a terme cap accio.

b. La comissio dacompanyament
detecta una situacio
d’'assetjament

S’informara la persona afectada de les segiients

passes a seguir, en aquest moment es poden donar 3
situacions:

1. Que la persona afectada decideixi no seguir amb
el procediment: en aquest cas la comissio podra
igualment valorar i proposar les mesures preventives
icautelars (depenent del cas i quan es consideri
convenient) i fara un seguiment de la situacioide la
seva evolucio.

2. Que lapersona afectada decideixi seguir amb el
procediment a través d’una denuncia externa: la
persona referent 'assessorara sobre els recursos
iprocediments externs i es dura a terme un
seguiment del cas.

3. Que lapersona afectada decideixi seguir amb el
procediment i presentar la denuncia interna: es
passara a la fase I1 d'investigacio.
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En aquest darrer cas, i previ a 'inici de la fase d’investigacio, es
convocara la persona afectada a una segona entrevista, que ha
de permetre:

1__Assessorar i acompanyar la persona
afectada ala redaccio i formalitzacio
de la denuncia interna.

2__ Ampliaripolir el relat una vegada
identificats els fets rellevants.

3__Recollir material probatori afegit.

4__ Informar-la de la possibilitat
d’aplicar mesures protectores i cau-
telars i coneixer la seva opinio sobre
aquestes.

4. Direcci6 General de la Funcid Publica (2015): Protocol per a la prevencid, la deteccid, lactuacid i la resolucié de situacions d assetjament sexual, per
raé del sexe, de 'orientacié sexual i/o de la identitat sexual a l'Administracié de la Generalitat de Catalunya. Ed.: Generalitat de Catalunya, Barcelona.
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8.2.2Fase II: investigacio

L'objectiu d’aquesta fase és investigar exhaustivament els fets
per tal d’emetre un informe vinculant sobre I'existéncia o no
d’una situaci6 d’assetjament i, en cas positiu, tipificar-la per
tal de posteriorment poder concretar les mesures pertinents.
Per portar a terme aquesta investigacio es recopilara tota

la informacio referent a la situacid exposada per la persona
afectada. Aquesta només ha d’aportar indicis que fonamentin
les situacions d’assetjament, i correspon a la persona presump-
tament assetjadora provar la seva abséncia recollint el principi
processal de la inversio de la carrega de la prova. Tanmateix,
tota la informacio aportada per la persona afectada sera de
gran utilitat per a la investigacié. Es important que aquesta
fase no duri més de 30 dies laborables.

Aixi doncs, el pas segiient és comunicar a la persona denunciada
els fets dels quals se 'acusa, donant-li 'oportunitat de poder ex-
posar el seu relat. Quan sigui necessari, es podra citar a possibles
testimonis de la situacio, sempre preservant la confidencialitat.

L'entrevista a la persona denunciada -realitzada per la persona
referent del cas-té I'objectiu de:
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1 Informar a la persona denunciada
que se ’ha denunciat per assetjament.

2 Escoltar el relat de la persona
denunciada.

3__Aclarir les acusacions sense revelar
dades que vulnerin la intimitat de la
persona afectada.

4__Demanar aclariment de fets narrats
que siguin considerats rellevants o
constitutius d’assetjament.

5__ Demanar a la persona denunciada
fets probatoris del seu relat i aportacio
de testimonis, s’escau.
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El procés d’investigacié concloura amb un informe vinculant,
redactat per la comissié d’acompanyament, en queé s’inclou-
ran les conclusions a les quals s’han arribat i es proposaran
les mesures que es considerin adients.

Linforme ha d’'incloure, com a minim, la informacio seguent

Identificacio de la persona que ha presentat la denuncia.

Identificacio de la persona denunciada.

Identificacio de la persona referent del cas i de les integrants de la comissié d’acompanyament.

Resum dels principals fets i dels arguments plantejats per les persones implicades.

Resum de les intervencions realitzades per la comissié d’acompanyament o personal expert i de les proves
obtingudes.

Qualsevol altra evidéncia que aporti informacio util al procés.

Resolucid (conclusions):

- Valoracio del cas.

- Tipificacio de la falta (lleu, greu, molt greu).

- Mesures proposades diferenciades per tipologia.

Circumstancies agreujants observadess:

- Lapersona denunciada és reincident en la comissio d’actes d’assetjament.

- Hiha dues o més persones assetjades.

- Sacrediten conductes intimidadores o represalies per part de la persona assetjadora.

- Lapersona assetjadora té poder de decisio respecte de la relacio laboral de la persona assetjada.

- Lapersona assetjada té algun tipus de discapacitat.

- Llestat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert greus alteracions, acreditades per un metge/essa.

- Esfanpressions o coaccions a la persona assetjada, testimonis o persones del seu entorn laboral o familiar
amb la intencid d’evitar o perjudicar la investigaci6 que s’esta realitzant.

5. Direccid General de la Funcid Publica (2015): Protocol per a la prevencid, la deteccid, lactuacid i la resolucié de situacions dassetjament sexual, per
rad del sexe, de l'orientacid sexual i/o de la identitat sexual a 'Administracid de la Generalitat de Catalunya. Ed.: Generalitat de Catalunya, Barcelona.
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8.2.3 Fase III: aplicacio de
mesures

Mesures de recuperacio i reparacio

Des d’una mirada restaurativa aquest tipus de mesures bus-
quen la participacio de les persones afectades i implicades en
el cas, per tal d’identificar i adregar col-lectivament danys,
necessitats i obligacions amb la intencio de transformar les
condicions socials que perpetuen la violéncia.

Amb I'aplicacié d’aquest tipus de mesures es persegueix un
triple objectiu:
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Descripcio

Aquest tipus de mesures estan vinculades a les neces-
sitats de la persona agredida i als recursos de 'FCTC.
Possibles mesures:

- Indemnitzacio economica.

1. Definicio i
desenvolupament de

mesures restauratives . L. C o
concretes. - Suporti/o atencio social, psicologica o sanitaria.

adregada a superar els danys soferts o d’altres ma-
neres de reparar el perjudici causat.

- Modificacio horaria, permisos, horari flexible, tele-
treball, mobilitat interna...

Reparacio de la persona
que ha sigut agredida. - Derivacio a entitats o agents externs especialitzats
en processos de reparacio.

Fer public i visibilitzar el cas a més de reconéixer la
condicio de victima/ supervivent de violéncia, sempre
2. Reconeixement des del maxim respecte i la dignificacio.

public. En cas que la persona agredida aixi ho vulgui, el dret al

reconeixement com a victima/supervivent de violén-
cia no sera publicitat ni comunicat a terceres persones.

Es donara I'oportunitat a la persona que ha agredit
a passar per aquest procés de reparacio a través del
reconeixement, presa de consciéncia i comprensio de

1. Reconeixement i I'agressio de la qual hagi estat acusada. Aquest acte
presa de consciéncia de comporta també reconéixer de quina manera aquesta
'agressio comesa. agressio ha estat perjudicial i poder identificar i ano-

menar els tipus de situacions que desencadenen o per-
meten comportaments abusius o nocius i després tenir

estratégies clares per evitar repetir 'agressio comesa.
Responsabilitzacio de la

persona que ha agredit.

La comissio d’acompanyament, tenint en compte els

recursos disponibles, proposara les seglients actuacions:
2. Participacio en les

accions proposades per
part de I'organitzacio
per alapresade
responsabilitzacio.

+ Terapia individual (recomanem el SAH: Servei
d’Atenci6 a Homes).

- Grup d’acompanyament a l’agressor (recomanable
que siguin homes).

- Tallers que qiiestionin les masculinitats hegemo-
niques.
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Descripcio

Quan la persona agredida estigui preparada, donar a
coneixer el cas a tot el personal de 'organitzacio.

Per altra banda, cal també fer una tasca de sensibi-
litzacio, a través de la revisio d’aquells aspectes que
hagin pogut contribuir al fet que es doni una agressio
en l’entorn laboral:

- Reconéixer la responsabilitat col-lectiva en la
creacid d’una cultura o condici6 que permet 'abus.
Tenir en compte qualsevol responsabilitat que la
cultura o les condicions de I'organitzacio tinguin en
la perpetracio, tolerancia, condonacio o foment de
'opressio, 'abus i la violéncia masclista.

1. Comunicacio i
sensibilitzacio a tota la
plantilla.

- Canviar i transformar la cultura o les condicions
de l'organitzacio. Adoptar mesures preventives per
canviar i transformar la cultura, les estructuresiles
., . practiques de l'organitzaci6 que toleren, aproven,
Accio, cura i fomenten o perpetren 'opressio, 'abus i la violén-
responsabilitzacio cia masclista.
comunitaria.

Realitzar un o més cercles restauratius (dinamitzat

per una persona externa que ho acompanyi) per tal de
generar un espai on abordar els malestars i dolors que
hagi pogut causar la gestio del cas a totes les persones
implicades i poder reparar, sanar i fer un tancament de
tot el proceés.

2. Realitzacié d’un
procés de restauracio
amb tota l'organitzacio.

Valoracio de com s’ha portat a terme la gestio del cas:
que les persones responsables puguin compartir com

3. Valoracid i avaluacié s’han sentit si volen seguir a la comissio o necessiten
interna de la comissio que hi hagi un relleu.

) .7 . ’ 4
d’acompanyament. Avaluacio conjunta de tot el procés de gestio del cas:

avaluar com s’han portat a terme les tres fases del
procediment.
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Mesures disciplinaries/sancionadores

Elrégim disciplinari o sancionador és el més complex
d’establir en un protocol i haura de respondre als diferents
marcs normatius de I'organitzacio: 'estatut, el reglament de
regim intern i el conveni col-lectiu de referencia; en el cas de
I'FCTC, el Conveni col-lectiu de treball del sector d’oficines i
despatxos de Catalunya®.

La funcid de la comissié d’acompanyament ha de consistir
a tipificar la falta i proposar mesures, a partir de la valoracid
dels fets investigats i tenint en compte el marc normatiu.

Sigui quina sigui la tipificacio del cas (lleu, greu, molt greu) es
donara 'oportunitat a la persona que ha agredit a passar pel
procés de reparacio a través de la presa de responsabilitzacio
(mesures de reparacio). Aixi i tot, cal tenir en compte que en
cap cas aquestes mesures substituiran les mesures sanciona-
dores establertes en aquest protocol i en el cas que la persona
no estigui disposada a passar pel procés de responsabilitza-
cio, se li aplicaran directament mesures sancionadores.

6. https://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/8064,/1783958.pdf
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8.2.4 Procediment en casde
comunicacio de micromasclismes
en ’ambit laboral

En cas que la situacio que es vulgui comunicar sigui una vio-
lencia simbolica o un micromasclisme que s’estigui donant
en ’entorn laboral, les vies per comunicar-ho seran les matei-
xes que en cas de denuncia per assetjament: comunicacio
verbal o escrita. En aquest cas, el procediment a seguir sera
el segiient:

1 Dues persones de la comissid del protocol es trobaran amb la
persona que ha comunicat l'actitud /accio per tal de poder recollir tota la
informacio necessaria.

2 Posteriorment, aquestes mateixes persones de la comissio, es trobaran
amb la persona acusada per fer un primer avis on se I'informa que esta re-
produint una accio/actitud masclista que fa sentir incomoda 1 violentada
una persona de 'organitzacio i que cal que 'aturi tot seguit. Se li explica on
s’emmarca aquest tipus de violéncia i la necessitat de prendre consciéncia.
Se li ofereixen recursos i mesures per treballar-ho: intervencio individual,
tallers sobre masculinitat i violencies quotidianes, etc. També aquest pot ser
un bon moment per desenvolupar mesures preventives i abordar-ho de ma-
nera col-lectiva. Per ultim, se li comunica que si segueix reproduint el micro-
masclisme, hi haura un segon avis que anira acompanyat de noves mesures.

3__ Encas que la persona acusada segueixi reproduint 'accid/actitud
masclista o que no participi de cap de les mesures proposades per la
comissio: es realitza un segon avis i la persona afectada pot optar per
activar el protocol a traves de presentar una denuncia interna. A partir
d’aqui se seguiria el circuit descrit en 'apartat 8.2.
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9. Seguiment
i avaluacio del
protocol

9.1 Mecanismes de seguiment
9.2 Mecanismes d’avaluacio




Cooperatives
de Treball

Des de I'inici de la implementacid del protocol, cal que es
doni un seguiment periodic per anar registrant de manera
regular les accions que es van desenvolupant i les incidéncies
produides i les seves causes per tal de redrecar les accions
que ho requereixin; 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.

Els processos de seguiment i ’avaluacié han de recollir la in-
formacio quantitativa (generada per sistemes de recompte i
processos de treball) i qualitativa (de caracter subjectiu, com
ara valoracions personals, percepcions, opinions, sentiments,
etc.) tenint en compte la perspectiva de génere en tot el pro-
cés metodologic.

La comissio del protocol és la responsable de dur a terme
aquesta tasca de seguiment i avaluacio, coordinant-se i
contactant amb els agents implicats en les diverses accions i
processos (comunicacio, equip técnic, consell rector, comis-
si6 d’acompanyament...).

9.1 Mecanismes de seguiment

El seguiment és el procés que permet comprovar el grau de
compliment real del protocol, i serveix per poder detectar les
possibles desviacions del document inicial, durant el procés
d’implementacié. El seguiment es realitzara sol-licitant in-
formacio a les responsables de cada accio, aixi com recollint
les opinions de I'equip huma de 'organitzacio, a través de,
per exemple, fitxes i qliestionaris, entre altres mitjans, que
inclouran dades relatives a les mesures dutes a terme, dificul-
tats trobades en la seva execucio, propostes de millora, etc.,
amb l'objectiu d’identificar els problemes que puguin aparéi-
xer durant la seva execucio i buscar les solucions adequades
al moment i la realitat de la problematica.

La comissio del protocol sera 'encarregada de fer un segui-
ment semestral del desenvolupament del protocol.
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9.2 Mecanismes d’avaluacio

L'objectiu principal de 'avaluacid és valorar les actuacions i
intervencions concretes portades a terme dins dels diferents
ambits establerts en el protocol.

La comissid del protocol és I’encarregada de I'avaluacié de
les mesures de prevencio i deteccid i haura de coordinar-se
amb els diversos agents implicats en les accions i mesures
proposades. En les taules de mesures per ambits es pot con-
sultar les responsables del desenvolupament de cadascuna
de les accions (comunicacio, equip técnic, consell rector,
comissio d’acompanyament...) i els indicadors definits per a
I'avaluacié d’aquestes.

L’avaluacié de les actuacions vinculades a les mesures de
recuperacid i reparacio i en general a tot el procediment d’ac-
tuacié quan es dona un cas d’agressio, és responsabilitat de la
comissio d’acompanyament, que es conformara cada cop que
tingui lloc una situacio que ho requereixi i que, un cop tancat
el proces, traslladara els resultats a la comissio del protocol.
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Annex1. Circuitd’actuacio

Persona afectada Testimoni

Comunicacio verbal Creacio de
oescrita la Comissio
d’acompanyament i
designacio persona
referent
Atencio per partdela Consentiment
comissio del protocol exprés
1aacollidai Denuncia 2a entrevista
No consentiment assessorament interna
exprés J/
J/ Persona afectada
no vol seguir amb Realitzacio dela
el procés investigacio
Denuncia per via externa
Informe vinculant

Existéncia d’assetjament

l

—

No es detecta
assetjament

! | egamcaen
==

T No hi ha indicis
d’assetjament

Seguiment
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Annex?2.
Model de denuncia interna

Formulari de denuncia interna

Dades de la persona que denuncia (persona afectada)

Nom i cognom: Telefon de contacte:

DNI: Correu electronic:

Edat: Cooperativa socia a la qual pertany:
Geénere: Vinculacié amb '’FCTC:

Tipus d’assetjament

Sexual Per ra¢ d’identitat de génere

Per rao de génere Per rao de preferéncia sexual

Per rad d’embaras o maternitat Altres

Descripcio dels fets

Sol-licitud d’activacio del Protocol
Dono consentiment explicit per a’activacio del Protocol de prevencio i abordatge
de les violéncies masclistes i LGTB-fobiques de 'FCTC.

Signatura

de 202
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