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Presentacié

DESOS Opcié Solidaria disposa d’una trajectoria en el desenvolupament de mesures
feministes i de promociod de la igualtat en clau d’interseccionalitat i diversitat. Mostra d’aixo,
és lexisténcia de la Comissid de genere la qual treballa en laplicacid de mesures
encaminades a contrarestar o corregir aquelles situacions de discriminacié per rad de
génere que es puguin donar dins lorganitzacid, a més d’introduir la transversalitat de la

perspectiva de génere en tot el seu funcionament intern.

Des dels seus origens, l'entitat vetlla per la transversalitzacié de la perspectiva de genere
en totes les seves arees d’actuacid com la cooperacid, leconomia social i solidaria,
leducacio, Uaccié comunitaria i la sensibilitzacio, aixi com en U'ds d’un llenguatge inclusiu i no
sexista que trenqui amb els rols preestablerts i ens visibilitzi a totes. Aquesta aposta
s’'aconsegueix destacant el paper de la dona com a motor de canvi i posant en valor les
seves tasques reproductives sovint infravalorades, fent evident el paper productiu

invisibilitzat i mostrant les dones com a agents transformadores de la societat.

El present Protocol d’abordatge de les violéncies masclistes i de l'assetjament sexual, per
rad de génere, preferéncia sexual o identitat de génere, sorgeix com una de les accions de la
Comissié de Genere, en manifestar que lentitat no compta amb cap protocol i s’estableix

com a mesura d’elaboracié i difusié d’aquesta eina de prevencid, deteccid i abordatge.

Aixi doncs, DESOS Opcid Solidaria manifesta amb aquest document el seu compromis clar i
concis per la defensa dels drets humans i del feminisme amb una ferma posicié de
tolerancia zero davant les violéncies masclistes, LGTBIfobiques i racistes. També es tracta
d’una declaracié contra els assetjaments discriminatoris i sexistes que puguin océrrer dins
del si de lUentitat i alla on sigui present Uactivitat de DESOS, tant a través dels projectes com

en esdeveniments puntuals.



1. Introduccid

1.1 Qué és un Protocol i per qué la necessitat de tenir-lo?

Un protocol és una eina que recull un seguit d’acords i compromisos per donar resposta a
les diverses situacions i formes de violencies masclistes i lgtbifobiques que es poden donar

en lambit laboral.

Tot i que aquest és un dels objectius principals, els protocols van més enlla: Uelaboracid
d’aquests comporta loportunitat d’abordar les violéncies masclistes i lgtbifobiques amb
profunditat i generen un procés de transformacio interna, promovent la creacié d’espais de
reflexido i debat entorn aquestes violéncies de manera amplia i posant en el centre la

necessitat de la prevencié com a peca clau per evitar que aquestes es produeixin.

Aixi doncs, prevenir i abordar les violencies masclistes i lgtbifobiques és primordial per
caminar cap 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 participacid 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 orientativa de prevencio i abordatge de les

violencies masclistes i lgtbifobiques dins DESOS-Opcié Solidaria.
1.2 Queé volem abordar?

Quan parlem de violéncia, lentenem com a qualsevol actuacié (també inclou la no-accid) per
part d’'una persona, col-lectiu o institucid que resulta en un dany fisic, sexual o psicologic, en
la coaccid o privacid arbitraria de llibertat, o en una situacié de desigualtat i/o discriminacio

contra una persona ifo col-lectiu.

En concret, per violéncies masclistes i lgtbifobiques (en plural, perqué presenten moltes
formes) entenem aquelles violéncies que tenen el seu origen en “el genere” en tant que clau

de volta d’un sistema social, cultural, politic i econdmic 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 definicid, impulsada pels moviments feministes i
inclosa el 2004 a la Llei Organica d'lgualtat, entén, per tant, que sén un problema social i

necessiten respostes socials.

Per entendre perqué es donen aquestes violéncies ens és molt Util comprendre que
s'estructuren i sustenten sobre tres ambits interrelacionats i, sense els quals, la resta no

serien possibles:

> L'ambit de la violéncia subjectiva: la que fa referéncia a les relacions socials
directes, la que exerceix un subjecte sobre un altre subjecte. Pot ser fisica,
psicoldgica, sexual, economica, i anar des de les bromes i insults fins a privacions,
violéncia fisica, vexacions, violacions...

> L'ambit de la violéncia simbolica o cultural: la que fa referéncia a les creences
socials, les normes no escrites, els noms, les categories, els valors, els prejudicis...

> L'ambit de la violéncia estructural: la que fa referéncia a l'exercida per l'estructura
social, economica, organitzativa, institucional.. la trobem en les lleis, en les
institucions, en el sistema juridic i policial, en els pressupostos i la distribucié de

recursos, etc.

Si la violencia que nosaltres percebem amb més facilitat, la subjectiva, existeix és perque hi
ha tot un sistema de creences i una 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
l'educacid, en la politica, en els nostres espais laborals o el nostre dia a dia, donem més
importancia a la violéncia subjectiva o directa, perqué en palpem els efectes immediats a
simple vista; pero cal ser conscients que les violéncies i agressions no séc actes individuals,
sind que tenen lorigen en bases estructurals i culturals de la societat, i que cal actuar sobre
aquestes tres dimensions per tal d’abordar-les, eradicar-les i construir noves realitats lliures

d'aquesta violéncia.



Aixi doncs, en aquest document parlem de violencies masclistes i lgtbifobiques 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.



2. Objectius i ambits d’aplicacio

2.1 Objectius

> Establir un marc d’abordatge integral de les violencies basat en la tolerancia zero i
que posi al centre les mesures de reparacio

> Prevenir les violéncies masclistes, LGTBI-fobiques i racistes mitjancant la promocid
d’espais formatius, d’atencid i cures amb perspectiva feminista i interseccional

> Oferir acompanyament i suport a les persones afectades per les diverses formes de
violencies masclistes i LGTBI-fobiques dins Uentitat

> Visibilitzar les conductes masclistes que succeeixin de forma quotidiana en el dia a
dia de lentitat

> Esdevenir una eina i guia que vagi més enlla, que serveixi també per a Uaprenentatge
personal, que ajudi a empoderar a les persones de Uentitat per acompanyar i donar

resposta a les violencies dins i fora de lentitat
2.2. Ambits d’aplicacié

El present protocol és aplicable en tots aquells casos derivats de relacions laborals a
DESQS, tenint en compte que els limits de lentorn laboral no estan delimitats ni pel lloc de
treball fisic ni per la jornada laboral o per la forma de vinculacid amb lorganitzacid. Aixi,
s’'incorpora en aquesta relacio laboral tots aquells vincles derivats de lespai de treball a
nivell intern (equip técnic) i extern (empreses proveidores, persones en procés de formacio,
clientela, persones usuaries i persones sol-licitants d’un lloc de treball, persones d’altres

entitats que presten els seus serveis en els equipaments, entre d’altres).

Els ambits d’aplicacié del Protocol no es determinen pel lloc fisic, ni la jornada laboral ni el
vincle amb DESOS. Qualsevol persona que per quiestions professionals i laborals estigui
vinculada amb Uorganitzacio i pateixi una situacioé d’assetjament sera protegida pel present

Protocol i s'actuara en conseqliéncia.



En aquest sentit, el Protocol té aplicacié en qualsevol espai en que les persones
treballadores de DESOS estan desenvolupant la seva jornada professional i laboral. Per
aixo, s'inclouen les mobilitats, les jornades formatives, els desplacaments a d’altres

municipis, les reunions, jornades i d’altres actes i esdeveniments de lorganitzacio.



3. Marc legal

A Catalunya, en els darrers 15 anys, s’ha donat un increment i desenvolupament de
mesures prevencid i abordatge de Uassetjament sexual, per rad de génere, orientacié sexual
i identitat de genere a la vegada que s’ha generat un marc normatiu de referéncia amb

lobjectiu d’erradicar aquest tipus de conductes i discriminacions.

A continuacid, recollim les principals consideracions entorn aquest marc legal vigent a

escala estatal, autondmica i comunitaria.
3.1 Ambit estatal

A nivell estatal, Uaprovacié de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes suposa un punt d’inflexié important en establir, per una banda,
Uobligatorietat d’adoptar mesures “dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral
entre dones i homes” (art. 45.1.) i, per altra, ladopcié també de mesures especifiques per

prevenir lassetjament sexual i lassetjament per rad de sexe a la feina:

A més, la llei dona una definicié d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe,
establint que es consideraran discriminatories en qualsevol cas (art.7) i determina que
qualsevol tracte desfavorable envers les dones, relacionat amb Uembaras o la maternitat,

constitueixen una discriminacio directa per rad de sexe.



3.2 Ambit autondmic

El reconeixement al dret a viure una vida lliure de discriminacions i violéncies esta recollit en

diversos textos de lordenament juridic catala.

Ja a lany 2006, UEstatut d’Autonomia de Catalunya, recull en el seu article 15 el “dret de
totes les persones a viure amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures d’explotacid, de
maltractaments i de tota mena de discriminacio i dret al lliure desenvolupament de llu

personalitat i capacitat personal” (art.15).

Amb laprovacio al 2008 de la Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la
violéncia masclista, es menciona i reconeix per primera vegada ['assetjament sexual i per rad
de sexe com dues tipologies de violencia que es poden dona en lambit laboral i
s'estableixen una série d’accions encaminades a la sensibilitzacid, formacid i procediments

d’actuacio en aquest ambit (articles del 27 al 29). En concret, larticle 29 estableix que:

L'any 2015 s’aprova, per unanimitat, al Parlament de Catalunya, la Llei 17/2015, del 21 de
juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, que té com a objecte establir i regular els
mecanismes i els recursos per fer efectiu el dret a la igualtat i a la no discriminacid per rad
de sexe en tots els ambits, etapes i circumstancies de la vida. En lambit laboral, la llei
obliga les organitzacions empresarials a establir mecanismes que permetin donar resposta a
denuncies i reclamacions per assetjament sexual o per rad de sexe, aixi com a complir el

protocol intern per a la prevencié i labordatge de l'assetjament.



Per ultim, pel que fa a la prevencid i abordatge de lassetjament per rad d’identitat o
expressid de genere i preferencia sexual, Catalunya compta des del 2014 amb la Llei
11/2014, del 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres i
intersexuals i per eradicar lhomofobia, 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 'adopcidé de mesures preventives com seria formacio especifica en relacid
a les discriminacions que poden patir persones del col-lectiu LGTBI a personal d’inspeccid
de treball, de prevencid de riscos laborals aixi com a la representacio legal de les persones

treballadores i, per altra banda, mesures sancionadores:

“Qualsevol discriminacio o assetjiament per lorientacic sexual, la
identitat o lexpressié de génere en l'ambit laboral (seleccid i
promocié de personal, desenvolupament de les tasques, etc.) €s
una infraccié i ha de ser investigada i, si cal, sancionada, d’acord

amb la legislacid laboral.”

3.3 Ambit comunitari

En el marc de la Unié Europea, cal tenir en compte la directiva 2006/54/CE del Parlament
Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, per a laplicacid del principi d’igualtat
d’oportunitats i d’igualtat de tracte entre dones i homes, en materia d’ocupacid i treball i el
Codi de conducta sobre mesures per a combatre lassetjament sexual inclos a la
recomanacié 92/131/CE de la Comissid, de 27 de novembre de 1991, sobre la proteccié de

la dignitat de la dona i de 'home en el treball.
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4. Marc conceptual

4.1 Violencies masclistes i lgtbifobiques

Sén 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 doméstica,
violéncia contra les dones, violéncia de genere...). Si tenim en compte el marc legal, la llei
catalana 5/2008 del dret de les dones a eradicar la violéencia masclista en fa la segulent

definicid:

Es important destacar que aquesta llei reconeix el caracter especific i diferenciat d’aquesta
violéncia i també la necessitat d’aprofundir en els drets de les dones per a incloure les
necessitats que tenen en lespai social. A més, suposa també tota una “declaracié de
principis” l'ds del concepte “masclista” defensant que “el masclisme és el concepte que de
forma més 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 societat com a superior” (preambul, p. 1-13 Llei 5/2008).

Amb la llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacié de la Llei 5/2008, del dret de les
dones a erradicar la violéncia masclista, s’incorpora el concepte de violéncia en lambit

laboral que la defineix com:

11



Podem dir que les violéncies masclistes sén totes aquelles expressions i tipus de violéncies
gue tenen el seu origen en un sistema masclista i patriarcal que divideix el mén en homes i
dones, té una visid estereotipada dels géneres 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 estructurals i culturals, les causes, les conseqliéncies i mesures, han

d’implicar al conjunt de la societat i no Unicament els individus directament afectats.

Per que fa a les lgtbifobies, les entenem com totes aquelles violéncies basades en els
prejudicis social i culturalment construits i interioritzats a través de la socialitzacié contra
totes aquelles persones que s'escapen de la cis-hetero-norma. Les violéncies lgtbifobiques,
igual que les masclistes, tenen per objectiu mantenir l'estatus 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'espera tradicionalment d'un home o

una dona, incloent el desig sexual.

Al tractar-se d'una hostilitat apresa mitjancant la socialitzacio, la bona noticia és que pot ser
desapresa i eradicar, perd 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 que se sustenten les violencies:

individual-relaciona, estructural i cultural.

4.2 Assetjament en Uambit laboral

Centrant-nos en les definicions i tipologies de violéncies masclistes en l'ambit laboral, la llei

catalana 7/2020, recull les seglients tipologies i definicions:

ASSETJIAMENT SEXUAL

“Qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d’indole sexual que tingui com a
objectiu o produeixi l'efecte d’atemptar contra la dignitat i la llibertat d’'una dona o de crear-li un
entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest”.

12
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Comentaris sexuals obscens

Fer bromes sexuals ofensives

Formes d’adrecar-se denigrants o obscenes
Difondre rumors sobre la vida sexual d’'una persona

Conductes verbals Preguntar o explicar fantasies, preferencies sexuals

VY VVYVY

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

Y

Parlar sobre les propies habilitats/capacitats sexuals

Y

Oferir/fer pressio per concretar cites o trobades sexuals

Y

Demandes de favors sexuals

> Mirades lascives al cos

Y

Gestos obscens
Conductes no verbals > Us d’imatges, fotografies, grafics, vinyetes, etc de contingut
sexualment explicit
> Cartes, notes, missatges instantanis o de correu electronic de

contingut sexual de caracter ofensiu

> Apropament fisic excessiu
> Arraconar, buscar deliberadament quedar-se a soles amb la
Comportament fisic persona, de manera innecessaria
> Contacte fisic deliberat i no sollicitat (pessigar, tocar,
massatges no desitjats)
> Tocar intencionadament les parts sexuals del cos

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 promocid, ocupacié de funcions, accés a carrecs directius,
remuneracio i reconeixement professional, en equitat amb els homes.”

13



Conductes discriminatories per rad
de génere*

Y

Y

Formes ofensives d’adrecar-se a una persona

Tenir actituds condescendents o paternalistes
Ridiculitzar, menysprear les capacitats, les habilitats
i el seu potencial intel-lectual

Ignorar aportacions, comentaris o accions, excloure
la persona o no prendre-la seriosament

Fer comentaris sexistes

Menysprear la feina feta per dones

Ridiculitzar les persones que fan tasques que
tradicionalment s’han associat a l'altre sexe

*Aquestes conductes es consideraran assetjament quan es donin de forma reiterada.

DISCRIMINACIO PER EMBARAS O MATERNITAT

“Tot tracte desfavorable a les dones relacionat amb l'embaras o la maternitat, existent o potencial,

que comporti una discriminacid directa i una vulneracié dels drets fonamentals a la salut, a la

integritat fisica i moral i al treball”.

Conductes discriminatories per
embaras o maternitat

Fer bromes o comentaris insultants sobre lembaras i
sobre si la persona haura d’agafar la baixa

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

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
per l'embaras (potencial o real)

Frenar el desenvolupament professional d’'una dona
pel fet d'estar embarassada o de tenir criatures

petites (denegar una promocid)

Pel que fa a lassetjament per rad d’identitat de genere o preferéncia sexual, les seves

definicions queden recollides a la llei 11/2014 per a garantir els drets LGBTI i per erradicar

'homofobia, la bifobia i la transfobia.

14



ASSETJIAMENT PER RAO D’IDENTITAT DE GENERE

“Qualsevol comportament basat en la identitat de génere d’una persona que tingui la finalitat o
provoqui Uefecte d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat fisica o psiquica o de crear-li
un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest”.

> Fer comentaris o gestos ofensius de manera reiterada
a una persona per la seva identitat de genere
Conductes discriminatories per rad > No respectar el nom sentit d’'una persona
d’identitat de génere > Ignorar la identitat de genere 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 génere a una persona no
binaria
> Utilitzar llenguatge LGTBIfobic

ASSETJIAMENT PER RAO DE PREFERENCIA SEXUAL

“Qualsevol comportament basat en lorientacio sexual d’una persona que tingui la finalitat o
provoqui Uefecte d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat fisica o psiquica o de crear-Lli
un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest”.

> Fer comentaris o gestos ofensius de manera reiterada respecte
Lorientacid sexual d’'una persona treballadora o la seva parella
> |nsultar una persona treballadora basant-se en la seva

T orientacid sexual
Conductes discriminatories

2 S > Discriminar un company o una companya per la seva orientacié
per rao de preferencia sexual

sexual

> Dirigir-se a una persona gdai, lesbiana, bisexual o asexual de
manera ofensiva

> |gnorar les aportacions d’'un company o companya degut a la
seva orientacid sexual

> Utilitzar llenguatge LGTBIfobic

15



4.3 Violéncies quotidianes en lambit laboral

Sent conscients que volem abordar les violencies masclistes de forma amplia i no
qguedar-nos en aquelles expressions més directes i visibles, proposem la segiient taula amb
alguns exemples de micromasclismes que es poden donar en lambit laboral i que també es

tindran en compte a U'hora de presentar el circuit d’actuacio.

VIOLENCIES QUOTIDIANES EN LAMBIT LABORAL

Les violéncies quotidianes, també conegudes com micromasclismes, sén les practiques de la
violéncia masclista en la vida quotidiana, sén formes subtils i quotidianes de discriminacié cap a un
grup oprimit que generen un dany insidids i acumulatiu. EL prefix "micro" no fa referéncia a la
dimensid o a la gravetat de la violéncia, siné a la seva normalitzacié en l'entorn social, que els han
convertit en invisibles i invisibilitzades, d’aqui la seva “perillositat”. Sén comportaments de control i
domini de baixa intensitat que s'executen amb o sense consciéncia de fer-ho pero que es donen en un
context d’opressid i estan connectades a privilegis i a una opressié contextual. Es important entendre
que sén agressions, en tant que es realitzen sense acord o consentiment.

Tipologies > Utilitaris: forcen la disponibilitat femenina aprofitant-se de

(classificacié Luis Bonino) diversos aspectes “domestics i cuidadors” del comportament
femeni tradicional. Sn estratégies d'imposicié de sobrecarrega
per evitacid de responsabilitats. Alguns exemples sén: la no
responsabilitzaci6 sobre les feines reproductives i
l'aprofitament i abus de les capacitats “femenines” de servei.

> Encoberts: abusen de la confianga i credibilitat femenina
ocultant el seu objectiu. Es caracteritzen per la seva indole
insidiosa, encoberta i subtil, rad per la qual sén molt efectius.
Aquests sén els més manipulatius, i per les seves
caracteristiques d'encoberts, la dona no sol percebre'ls, encara
que ho nota psicologicament amb diverses intensitats. Alguns
exemples son: la creacié de falta d'intimitat.

> Crisis: s'utilitzen en periodes en els quals lequilibri de poder en
les relacions entre un home i una dona entra en crisi i es
desequilibra en direccié a una major igualtat, tant a causa d'un
augment de l'autonomia de la dona, com per una disminucié de
la sensacié de control i domini de 'home. Alguns exemples
son: que un home posi en dubte que la dona s'esta esforcant en
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Micromasclismes en Uambit

laboral

(alguns exemples)

el treball, que un home no valori les tasques que realitza la
dona, dir que ajudara en algunes tasques i no fer-ho.

Coercitius: la seva caracteristica particular és que en ells
lhome usa la forca psiquica, l'economica o la de propia
personalitat d'una manera directa, per a intentar obligar a la
dona, limitar la seva llibertat, espoliar el seu pensament, el seu
temps o el seu espai i restringir la seva capacitat de decisio.

Ocupacié de lespai: ocupacié tant fisica (postura fisica,
obertura de cames, estar al cap de la taula, etc) com simbolica
(to de veu alt, etc ) de l'espai laboral.

Bropropiating: apropiacié i explotacié com a propia d’una idea
o del treball d’'una dona per part d’'un home, que s'emporta tot
el merit.

Monopolitzacié de la paraula: intervencions constants,
aclaparant el debat i sense donar espai a altres participacions.

Manterrupting: interrupcions constants i innecessaries per part

d’homes quan una dona esta parlant.

Mansplaining: accid i efecte d'un home que explica a una dona
alguna cosa que probablement ella ja sap, i que potser coneix
millor que no pas el seu interlocutor. En general es tracta de
narratives paternalistes, condescendents i esbiaixades
cognitivament des d'una mirada masculina.

Autojustificacié i no responsabilitzar-se: no reconeixement i
justificacié 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 enlloc d’assumir i

responsabilitzar-se dels seus actes).

No tenir cura de lespai i les persones: no assumir tasques
reproductives i de cura i esperar (de forma conscient o
inconscient) que seran les dones qui ho faran.

Apel-lacié a la logica masculina: invalidacié de les emocions

apel-lant a la rad.
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4.4 Violéncies racistes

Vetllant per incorporar la mirada interseccional i més concretament la perspectiva
antiracista, des de DESOS s’ha volgut nombrar i visibilitzar també les violeéncies racistes que
poden viure persones migrades i racialitzades que formen part de lorganitzacio (ja sigui com

a treballadores de Uentitat o com a usuaries dels projectes).

Tenint en compte que una de les logiques de funcionament més potent del marc racista
actual és el seu caracter invisible, on es situa el racisme com un discurs caducat, com una
forma de discriminacié superada a la nostra societat, Uorganitzacido aposta per abordar

aquelles violéncies racistes que sén més imperceptibles, que costen més d’identificar.

LES VIOLENCIES RACISTES MES INVISIBLES

Aquestes violéncies, també conegudes com a microracismes o racisme subtil, sén microagressions
“intencionades o no intencionades que comuniquen menyspreus racials negatius o hostils cap a la
gent racialitzada” (equip de la Universitat de Columbia dels Estats Units).

Algunes tipologies > Microassalts: utilitzacié de denominadors que facin referencia a

la qlestid racial.

> Microinsults: missatges grollers o insensibles que transmeten
un missatge discriminatori a qui ho rep.

> Microinvalidacions: linterlocutor/a nega lexistencia del
racisme en les experiéncies propies de les persones
racialitzades o desconeix per complet com les estructures i el
pensament racistes sobre els quals s’ha construit la societat
influeixen en les seves propies percepcions.

> Whitesplaining: accid i efecte d'una persona blanca que
explica a wuna persona racialitzada alguna cosa que
probablement ella ja sap, i que potser coneix millor que no pas
el seu interlocutor. En general es tracta de narratives
paternalistes, condescendents i esbiaixades cognitivament des
d'una mirada blanca i eurocentrica.

> Discriminar per motius religiosos: questionar la vestimenta,
les creences, les idees, religions, etc que es troben en minoria.
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4.5 Tipologies i subjectes 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 soén viscudes per dones,
assetjades per homes, perd no de manera exclusiva. Aquests casos poden donar-se també

entre persones del mateix génere i de dones a homes, tot i ser molt menys freqlents.

La jurisprudencia distingeix entre les seglients tipologies d’assetjament:

> Assetjament d’intercanvi quid pro quo: aquest esta vinculat expressament a
l'assetjament sexual, lassetjament d’intercanvi es produeix quan es forca la persona
assetjada a escollir entre sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs
beneficis o condicions en el treball (incorpora el xantatge sexual).

> Assetjament ambiental: vinculat tant a lassetjament sexual com a lassetjament per
rad de génere, aquest tipus d’assetjament és el comportament que crea un ambient
intimidatori, hostil, ofensiu: comentaris de naturalesa sexual, bromes, etc.
Normalment requereix insistencia i repeticié de les accions, segons la gravetat del

comportament.

També es distingeix en funcid del tipus de vincle que hi ha entre la persona assetjadoraii la

persona assetjada:

> Assetjament horitzontal: entre companys/companyes
> Assetjament vertical descendent: comandament — subordinat/ada

> Assetjament vertical ascendent: subordinat/ada — comandament
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5. Drets i obligacions de les persones implicades

DESOS-Opcié Solidaria 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,

lorganitzacid es compromet a no acceptar cap tipus de comportament susceptible de

derivar en un assetjament, i estipula un seguir d'obligacions i drets referits a les persones

implicades.

5.1 Obligacions legals de DESOS

1. Garantir el dret de les persones treballadores en la relacid laboral:

> a no ser discriminades sexualment o per rad de genere
> a la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica de seguretat i higiene

> al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat,

que compren la proteccio enfront de l'assetjament.

Lempresa també esta obligada a adoptar mesures tendents a garantir els
drets anteriors. Aquestes mesures hauran de ser negociades i,
preferiblement, acordades amb la representaci6 de les persones

treballadores en la forma que es determini en la legislacié laboral.

2. Promoure un context i entorn laboral que eviti Uassetjament. Aquesta obligacid

implica que:

> D’una banda, ha de garantir els drets laborals que s’han indicat en l'apartat

anterior, aixi com respectar les condicions de treball a qué tenen dret les
persones treballadores, recollides en UEstatut dels treballadors i en el
conveni col-lectiu que sigui d’aplicacid, sense perjudici de les mesures de
millora que Uorganitzacié decideixi adoptar.

D’altra banda, ha de garantir que la salut de les persones treballadores no
rebi cap dany durant la relacié de treball. L'article 14 de la LPRL estableix el
dret de les persones treballadores a la salut, aixi com el deure de
lempresariat de proteccid de la salut de les persones treballadores. Aquesta
garantia de salut s’aconsegueix a través de mesures de tipus preventiu,

recollides en la LPRL. Aquestes mesures es gestionen, principalment, a
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través de lavaluacid de riscos psicosocials (articles 14, 15 i 16 de la Llei,
entre d’altres).
3. Arbitrar procediments especifics per a la prevencié de lassetjament, i per encausar

les comunicacions i denuncies que formulin les persones treballadores.
5.2 Obligacions de la representacio legal de les persones treballadores

La representacid legal de les persones treballadores té lobligacid de contribuir a prevenir
lassetjament. La Llei organica per a la igualtat efectiva de dones i homes (LOIEDH) els
assigna lobligacid de contribuir a la prevencié de l'assetjament mitjancant la sensibilitzacié

de les persones treballadores:

“Els representants dels treballadors han de contribuir a prevenir assetjiament
sexual i lassetjament per rad de sexe a la feina mitjancant la sensibilitzacid
dels treballadors i les treballadores davant d’aquests i la informacidé a la
direccié de l'empresa de les conductes o els comportaments de qué tinguin

coneixement i que el puguin propiciar.” (art. 48.2)

Obligacions:

> Implicar-se en la definicié de la politica de Uorganitzacié contra U'assetjament

> Contribuir a crear més cultura i sensibilitat sobre aquest tema

> Establir mecanismes i procediments per coneixer l'abast d’aquests comportaments:
contribuir a la deteccié de situacions de risc

> Donar suport a les persones treballadores que puguin estar patint aquesta situacid

> Actuar com a garants dels processos i compromisos establerts (la correccid dels
procediments d’investigacio, per exemple)

> Garantir la inexisténcia de represalies cap a les persones treballadores que s’acullin
o participin en actuacions contra conductes d’assetjament

> Garantir Uaplicacié efectiva de les sancions i que no se’'n derivin represalies
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5.3 Drets i obligacions de les persones treballadores

Drets:

> 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 discriminacid, garantint un espai
de treball segur i no discriminatori

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

> Acompanyar emocionalment a les persones que viuen situacions d’assetjament des
de la no victimitzacié i garantir la seva privacitat

> Cooperar amb lorganitzacid en la investigacié d’una denudncia interna d’assetjament
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6. Organs implicats

6.1 Comissio de Génere

Per tal de garantir que les actuacions i accions contingudes en el present Protocol es portin
a terme i hi hagi un seguiment i avaluacié de les mateixes, és necessari crear una comissio
permanent formada per un equip de persones sensibilitzades i formades en Uambit de les
violéncies masclistes. Aquesta comissié sera lencarregada del desenvolupament del
present protocol, tot desplegant les mesures de prevencid i deteccid que s’hi recullen,
responsabilitzant-se de l'atencié quan arribi la comunicacié d’un possible cas d’assetjament,

i si escau, adoptant les mesures cautelars, reparadores i de sancid pertinents.

CARACTERISTIQUES DE LA COMISSIO DE GENERE

FUNCIONS DE LA COMISSIO DE GENERE




6.2 Grup d’acompanyament

En cas de denuncia, la Comissié de Génere creara un Grup d’acompanyament especific per

acompanyar el cas en questid. Aquest Grup estara format per:

> 2 membres de la Comissié de Geénere
> Sjfos necessari, 1 persona experta en la tematica (externa)
> Si cal i si la persona afectada ho demana, es podria incorporar 1 persona de

confianca escollida per la persona afectada

Es important que les persones escollides de la Comissié de Genere no tinguin vincles o

algun tipus d’'implicacié personal amb les persones afectades.

FUNCIONS DEL GRUP D’ACOMPANYAMENT

N
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6.3 Persona referent

En el moment en qué es té coneixement d’una situacié d’assetjament i una vegada creat el

Grup d’acompanyament, aquest sera l'encarregat de designar una persona referent del cas.

FUNCIONS DE LA PERSONA REFERENT
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6.4 Principis d’actuacio de les persones responsables en la gestio d’un cas

d’assetjament’

PRINCIPIS D’ACTUACIO

" Més informacié sobre aquesta figura a: Comissié d’lgualtat 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 Uassetjament sexual i per rad de sexe. Ed.: Consell de Relacions Laborals de Catalunya,
Barcelona.
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7. Mesures de prevencid i deteccio de les violencies masclistes

i lgtbifobiques en lambit laboral

7.1 Mesures en Lambit de la prevencid

Responsable

Destinataries

Termini

Indicadors




7.2 Mesures en lambit de la deteccid

Responsable

Destinataries

Termini

Indicadors
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8. Abordatge de les situacions d’assetjament a DESOS:

procediments i circuits d’actuacio

En aquest apartat es presenten les fases i caracteristiques del circuit d’abordatge de
lassetjament sexual, per rad de génere, identitat de génere i/o preferencia sexual en lambit
laboral, que caldra activar una vegada arriba una comunicacié o dendncia d’'una situacié

d’assetjament.

Existeixen dues vies per les quals es pot denunciar una situacié d’assetjament: a través
d’una comunicacié per via informal (via interna) o a través d’una denuncia formal (via

externa).

Per vies externes ens referim a la via administrativa (Inspeccié de Treball) i la via judicial. Pel
que fa a la via interna, és la propia de Uorganitzacid. Les primeres impliquen més formalitat i
major validesa legal i, per altra banda, la via interna permet adoptar de forma més
immediata mesures preventives, correctores i protectores davant la situacié d’assetjament.
Cal tenir en compte que aquestes vies no son incompatibles i es pot fer Us de les dues quan
es consideri oporty. Adrecar-se a una o altra via, o a ambdues, és una decisié que

concerneix Unicament la persona afectada.

Sigui quina sigui la via escollida (interna o externa), des del moment en que es tingui
coneixement d’una situacid d’assetjament, la Comissid s’activara de forma immediata. A
continuacié es presenta el circuit d’actuacié per a labordatge de lassetjament per via

externa i les diferents fases de la via interna.
8.1. Denuncia per via externa

Com ja s’ha dit, les possibles vies de resolucié externes sén la via administrativa (Inspeccié
de Treball) i la via judicial. Leleccié d’una o altra depén de diferents factors, entre d’altres, la
gravetat i 'abast de lincident o incidents i la posicid de la presumpta persona assetjadora

en relacio amb la persona assetjada (si hi ha diferéncies de poder, d’estatus, etc.).
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Normalment, es sol acudir primer a la via administrativa i després a la via judicial laboral.
L'actuacio de la Inspeccié de Treball (via administrativa) té el benefici de la immediatesa i de
la investigacid d’ofici i a més, els fets constatats en aquesta actuacié tenen presumpcié 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 que una conducta pugui ser constitutiva de delicte.

En el cas que la persona afectada sol-liciti assessorament a la Comissié de Génere sobre les

possibles vies externes a les que pot acollir-se, caldra que les persones referents:

> Puguin valorar conjuntament amb la persona afectada la gravetat i labast de
lincident o incidents: aclarir si es tracta d’'una conducta aillada o repetida en el
temps, valorar la relacié de poder i posicid de la presumpta persona assetjadora en
relacid a la persona assetjada,...

> Escoltin la voluntat i necessitats de la persona afectada

> Puguin aclarir els dubtes, caracteristiques i objectius de cada una de les vies

(Cadministrativa i la judicial)

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

la Comissio dura a terme un seguiment continuat del cas.
8.2 Comunicacié per via interna?

Qualsevol persona que consideri estar vivint una situacié de violencia masclista, sexual o
LGTBI-fobica en una activitat o espai laboral de DESOS (definit a lapartat de Lambit
d’aplicacid), podra comunicar-ho a la Comissié de Genere de manera verbal o escrita. A la
vegada, qualsevol persona que sigui testimoni d’una situacié d’assetjament de les ja

mencionades, esta obligada a comunicar-ho a la Comissié de Geénere.

2 Esquema del circuit d’actuacié (Annex 1)
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Comunicacid verbal

Qualsevol persona que estigui vivint una situacié d’assetjament pot comunicar-ho de forma

verbal:

> A qualsevol de les persones integrants de la Comissio de Génere

> A una persona de confianca, que ho haura de traslladar a la Comissié de Genere

> A algun/a representant legal de les persones treballadores, que ho traslladara a la

Comissid de Genere

Aixi doncs, qualsevol persona que estigui vivint o que hagi sigut testimoni d’'una situacid
d’assetjament podra adrecar-se de forma verbal a la Comissid de Génere 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 donat avis d’aquesta situacid, escoltar el seu relat,

informar-la sobre les possibles actuacions i conéixer quines son les seves necessitats i

voluntats respecte a les properes passes a seguir.
Comunicacio escrita
En cas que es vulgui comunicar una situacio d’assetjament de forma escrita, es podra fer:

> Enviant un correu a la Comissio de Génere (correu propi)

> Presentant directament una dentncia formal®
Com en el cas de la comunicacié verbal, quan el correu sigui enviat per una persona
testimoni d’una situacio d'assetjament, caldra contactar la persona afectada i comptar amb
el seu consentiment exprés abans d’iniciar el procediment d’actuacid. La denuncia formal

només podra ser presentada per la persona afectada.

Independentment que la persona afectada vulgui o no formalitzar la denuncia i iniciar amb
el procés d’actuacid, la Comissid fara un seguiment de la situacid i de la seva evolucid,
aplicara les mesures preventives que consideri oportunes i valorara en cada cas concret la
necessitat o no d’aplicar mesures correctores (haura de quedar per escrit ladopcid
d’aquestes mesures i sempre que sigui possible és millor que siguin acceptades per la

persona afectada).

3 Model de denuncia (Annex 2)
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Una vegada es comunica per via verbal o escrita una situacié d’assetjament i es dona un
consentiment exprés per activar el protocol, s’iniciaran les seglents fases del procediment

d’actuacié.

Fasel
> Atencid i
assessorament

Fase Fase lll

Investigacié Resolucid

8.2.1 Fase |: atencid i assessorament

Una vegada rebuda la comunicacié d’un cas d’assetjament, la Comissié de Génere creara el
Grup 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’aquest Grup siguin un espai de

seguretat per a la persona afectada.

Designada la persona referent, aquesta realitzara una primera acollida i assessorament
inicial amb la persona afectada amb lobjectiu de:

> Escoltar el relat de la persona afectada, identificar quins elements poden ser
constitutius d’assetjament i definir la gravetat

> Valorar el nivell de risc

> Valorar si és viable una resolucid interna i en cas que no, informar sobre els recursos
de la via externa

> Aclarir a la persona afectada les fases del procediment intern
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> Informar sobre recursos d’atencid psicologica, social i legal

Una vegada realitzada aquesta primera acollida, la persona referent es reunira amb el Grup
d’acompanyament per decidir com procedir. En aguest moment es poden donar els seglients

escenaris:

> Que el Grup d’acompanyament no detecti cap situacié d’assetjament. Es tancara el
cas ino es portara a terme cap accié.

> Que el Grup d’acompanyament detecti una situacié d’assetjament. S’informara a la
persona afectada de les seglents passes a seguir, en aquest moment es poden
donar 3 situacions:

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

o Que la persona afectada decideixi seguir amb el procediment a través d’'una
dendncia externa: la persona referent lassessorara sobre els recursos i
procediments externs i es dura a terme un seguiment del cas.

o Que la persona afectada decideixi seguir amb el procediment i presentar la

dendncia interna: es passara a la fase Il d’investigacio.
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En aquest darrer cas, i previ a linici de la fase d’investigacid, es convocara la persona

afectada a una segona entrevista, que ha de permetre:

> Assessorar i acompanyar la persona afectada a la redaccidé i formalitzacid de la
denuncia interna

> Ampliar i polir el relat una vegada identificats els fets rellevants

Y

Recollir material probatori afegit
> Informar-la de la possibilitat d’aplicar mesures protectores i cautelars i coneixer la
seva opinid sobre aquestes

Mesures protectores i cautelars*: en funcié del risc i/o dany a la persona assetjada,
una vegada s’hagi iniciat el procediment i fins al tancament i sempre que hi hagi
indicis d’assetjament, el Grup d’acompanyament pot proposar a la direccié 'adopcid
de mesures cautelars. Es tracta de mesures temporals adrecades a protegir la persona
afectada i a evitar lagreujament de la situacid. La implementacio d’aguestes mesures
haurien de ser acceptades per la persona assetjada. Alguns indicadors que poden
orientar la necessitat d'implementar aquest tipus de mesures son: que la persona
afectada manifesti una afectacié de la situacié emocional, sentiment de por, insomni,
incomprensio per part dels companys o companyes de feina, o altres situacions com
ara lexistencia de precedents similars o el relat que existeixen amenaces. A tall
d’exemple, algunes mesures cautelars habituals son: el canvi de lloc de treball, la
reordenacié del temps de treball o el permis retribuit, perd, en cap cas, aquestes
mesures poden suposar per a la persona assetjada un menyscabament en les seves
condicions de treball i/o salarials.

8.2.2 Fase ll: investigacié

L'objectiu d’aquesta fase és investigar exhaustivament els fets per tal d’emetre un informe
vinculant sobre Uexisténcia o no d’una situacié d’assetjament i en cas positiu, tipificar-la per
tal de posteriorment poder concretar les mesures pertinents. Per portar a terme aquesta
investigacid es recopilara tota la informacio referent a la situacié exposada per la persona
afectada. Aquesta, només ha d’aportar indicis que fonamentin les situacions d’assetjament, i
correspon a la persona presumptament assetjadora provar la seva abséncia recollint el
principi processal de la inversido de la carrega de la prova. Tanmateix, tota la informacid
aportada per la persona afectada sera de gran utilitat per a la investigacio. Es important que

aquesta fase no duri més de 30 dies laborables.

4 Direccié General de la Funcié Publica (2015): Protocol per a la prevencié, la deteccid, Uactuacié i la resolucié de situacions
d’assetjament sexual, per rad del sexe, de lorientacié sexual i/o de la identitat sexual a CAdministracié de la Generalitat de
Catalunya. Ed.: Generalitat de Catalunya, Barcelona.
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Aixi doncs, el seglient pas és comunicar a la persona denunciada els fets dels que se
lacusa, donant-li loportunitat de poder exposar el seu relat. Quan sigui necessari, es podra

citar a possibles testimonis de la situacid, sempre preservant la confidencialitat.

L'entrevista a la persona denunciada — realitzada per la persona referent del cas - té

lobjectiu de:

> |nformar a la persona denunciada que se 'ha denunciat per assetjament

> Escoltar el relat de la persona denunciada

> Aclarir les acusacions sense revelar dades que vulnerin la intimitat de la persona
afectada

> Demanar aclariment de fets narrats que siguin considerats rellevants o constitutius
d’assetjament

> Demanar a la persona denunciada fets probatoris del seu relat i aportacié de

testimonis, si escau

El procés d’investigacié concloura amb un informe vinculant, redactat pel Grup
d’acompanyament, en que s’inclouran les conclusions a les quals s'han arribat i es

proposaran les mesures que es considerin adients.
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L'informe ha d’incloure, com a minim, la informacio segient:

> l|dentificacié de la persona que ha presentat la denuncia
> |dentificacié de la persona denunciada
> |dentificaci6 de la persona referent del cas i de les integrants del Grup
d’acompanyament
> Resum dels principals fets i dels arguments plantejats per les persones implicades
> Resum de les intervencions realitzades pel Grup d’acompanyament o personal
expert i de les proves obtingudes
> Qualsevol altra evidéncia que aporti informacio util al procés
> Resolucid (conclusions):
o Valoracio del cas
o Tipificacié de la falta (lleu, greu, molt greu)
o Mesures proposades diferenciades per tipologia
> Circumstancies agreujants observades®:
o La persona denunciada és reincident en la comissid d’actes d’assetjament
o Hiha dues o més persones assetjades
o Sacrediten conductes intimidadores o represalies per part de la persona
assetjadora
o La persona assetjadora té poder de decisid respecte de la relacié laboral de la
persona assetjada
o La persona assetjada té algun tipus de discapacitat
o L'estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert greus alteracions,
acreditades per un/a metge/essa
o Es fan pressions o coaccions a la persona assetjada, testimonis o persones
del seu entorn laboral o familiar amb la intencié d'evitar o perjudicar la

investigacié que s'esta realitzant

5 Direccié General de la Funcié Publica (2015): Protocol per a la prevencid, la deteccid, Uactuacié i la resolucié de
situacions d’assetjament sexual, per rad del sexe, de Uorientacié sexual i/o de la identitat sexual a CAdministracié
de la Generalitat de Catalunya. Ed.: Generalitat de Catalunya, Barcelona.
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8.2.3 Fase lll: aplicacié de mesures®
Mesures de recuperacid i reparacié

Des d’una mirada restaurativa aquest tipus de mesures busquen la participacié de les
persones afectades i implicades en el cas, per tal d'identificar i adrecar col-lectivament
danys, necessitats i obligacions amb la intencié de transformar les condicions socials que

perpetuen la violencia.
Amb laplicacié d’aquest tipus de mesures es persegueix un triple objectiu:

> Crear un espai de seguretat, cura i agencia per a la persona que ha sigut agredida

> Generar i acompanyar un procés de responsabilitzacio i transformacié de la persona
que ha agredit

> Posar també el focus en la part afectada de l'organitzacid i en la part de

responsabilitat que té

Mesura Descripcio

8 En l'annex 3 es pot trobar un llistat amb entitats i professionals per al suport i acompanyament en els diferents
ambits
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Mesures disciplinaries/sancionadores

El regim disciplinari o sancionador és el més complex d’establir en un protocol i haura de
respondre als diferents marcs normatius de lorganitzacio: Uestatut, el reglament de régim

intern i el conveni col-lectiu de referéncia; en el cas de DESOS, el Conveni d’Accié social” .

La funcid del Grup d’acompanyament ha de consistir en tipificar la falta i proposar mesures,

a partir de la valoracié dels fets investigats i tenint en compte el marc normatiu.

Sigui quin sigui la tipificacid del cas (lleu, greu, molt greu) es donara loportunitat a la
persona que ha agredit a passar pel procés de reparacid a través de la presa de
responsabilitzacié (mesures de reparacid). Tot i aixi, cal tenir en compte que en cap cas
aquestes mesures substituiran les mesures sancionadores establertes en aquest protocol i
en el cas que la persona no estigui disposada a passar pel procés de responsabilitzacio, se li

aplicaran directament mesures sancionadores.

8.2.4 Procediment en cas de comunicaci6 d’una violencia quotidiana o

micromasclisme en Uambit laboral

En cas que la situacid que es vulgui comunicar sigui una violéncia simbolica o un
micromasclisme que s’estigui donant en lentorn laboral, les vies per comunicar-ho seran les
mateixes que en cas de denuncia per assetjament: comunicacié verbal o escrita. En aquest
cas, el procediment a seguir sera el seglent:

1. Dues persones de la Comissié de Genere es trobaran amb la persona que ha
comunicat Uactitud/accié per tal de poder recollir tota la informacié necessaria.

2. Posteriorment, aquestes mateixes persones de la Comissid, es trobaran amb la
persona acusada per realitzar un primer avis on se linforma que esta reproduint una
accid/actitud masclista que fa sentir incomode i violentada a una persona de
Uorganitzacid i que cal que U'aturi d'immediat. Se li explica on s'emmarca aquest tipus
de violéncia i la necessitat de prendre consciéencia. Se li ofereixen recursos i mesures
per treballar-ho: intervencid individual, tallers sobre masculinitat i violéncies

quotidianes, etc. També aquest pot ser un bon moment per desenvolupar mesures

7 Conveni col-lectiu de treball de Catalunya d’accié social amb infants, joves, families i d’altres en situacid de risc
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https://cido.diba.cat/convenis_collectius/13995/accio-social-amb-infants-joves-families-i-daltres-en-situacio-de-risc

preventives i abordar-ho de manera col-lectiva. Per dltim, se li comunica que si
segueix reproduint el micromasclisme hi haura un segon avis que anira acompanyat
de noves mesures.

En cas que la persona acusada segueixi reproduint Uaccid/actitud masclista o que no
participi de cap de les mesures proposades per la Comissid: es realitza un segon avis
i la persona afectada pot optar per activar el protocol a través de presentar una

dendncia interna. A partir d'aqui es seguiria el circuit descrit en Uapartat 8.2.
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9. Seguiment i avaluacio del Protocol

Des de linici de la implementacié 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 avaluacié de les activitats o els processos de

treball que s'executen i dels resultats i impactes de les actuacions.

Els processos de seguiment i U'avaluacio han de recollir la informacié quantitativa (generada
per sistemes de recompte i processos de treball) i qualitativa (de caire subjectiu, com ara
valoracions personals, percepcions, opinions, sentiments, etc) tenint en compte la

perspectiva de génere en tot el procés metodologic.

La Comissié de Genere és la responsable de dur a terme aquesta tasca de seguiment i
avaluacid, coordinant-se i contactant amb els agents implicats en les diverses accions i

processos (comunicacid, equip tecnic, consell rector, grup 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 a poder detectar les possibles desviacions del document inicial, durant el procés
d’implementacid. El seguiment es realitzara sol-licitant informacio a les responsable de cada
accid aixi com recollint les opinions de l'equip huma de Uorganitzacid, a través de, per
exemple, fitxes i questionaris, entre altres mitjans, que inclouran dades relatives a les
mesures dutes a terme, dificultats trobades en la seva execucid, propostes de millora, etc.,
amb lobjectiu d'identificar els problemes que puguin apareixer durant l'execucio del mateix i

buscar les solucions adequades al moment i la realitat de la problematica.

La Comissi6 de Génere sera lencarregada de fer un seguiment semestral del

desenvolupament del Protocol.
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9.2 Mecanismes d'avaluacio

L'objectiu principal de l'avaluacid és valorar les actuacions i intervencions concretes

portades a terme dins dels diferents ambits establerts en el Protocol.

La Comissido de Genere és lencarregada de lavaluacid 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 consultar les responsables del
desenvolupament de cadascuna de les accions (comunicacid, equip tecnic, consell rector,

grup d’acompanyament...) i els indicadors definits per a U'avaluacié d’aquestes.

L’'avaluacié de les actuacions vinculades a les mesures de recuperacid i reparacid i en
general a tot el procediment d’actuacié quan es dona un cas d’agressio, és responsabilitat
del Grup d’acompanyament, que es conformara cada cop que tingui lloc una situacié que ho

requereixi i que, un cop tancat el procés, traslladara els resultats a la Comissié de Genere.
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Annex

Annex 1. Circuit d’actuacié

Comunicacio
verbal o es

persana referent

Consentiment exprés

Alencia per
part de la Comissid
del Protocol

1a acollida |

nent

o consentiment exprés

Tortad:

ersona nao vol seguir amb el proceés

Dendncia per via externa

No es detecta assetjament

No hi ha indicis d it

Realitzacio de la
invastigacio

Existéncia d
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assetjament




Annex 2. Model denuncia interna

Formulari de denuncia interna. Protocol de prevencid i abordatge de les violéncies
masclistes i lgtbifobiques de DESOS.

Dades de la persona que denuncia (persona afectada)
Nom i cognom:

DNI:

Edat:

Génere:

Teléfon de contacte:

Correu electronic:

Cooperativa socia a la que pertany:

Vinculacié amb DESQOS:

Tipus d’assetjament

Sexual

Per rad de génere

Per raé de embaras o maternitat
Per raé d’identitat de genere
Per rad de preferéncia sexual
Altres

Descripcid dels fets

Sol-licitud d’activacié del Protocol
Dono consentiment explicit per a l'activacié del Protocol de prevencid i abordatge de les violéncies

masclistes i lgtbifobiques de DESOS.

Signatura
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Annex 3. Llistat d’entitats i professionals
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http://www.nemesi.cat/
https://donesjuristes.cat/
https://www.elnadvocades.cat/index_es.html
https://www.iacta.coop/
https://igualtatsantboi.cat/siad/
https://igualtatsantboi.cat/sai/
https://heliadones.org/
https://www.creacionpositiva.org/atencion-y-cuidados/
https://dialegsdona.org/
http://www.mujerespalante.org/
https://www.aadas.org.es/
http://www.inmapascual.net
https://ajuntament.barcelona.cat/dones/ca/bcn-antimasclista/masculinitats/programa-atencio-homes-sah
https://www.youtube.com/watch?v=7vQsfVakDR8
https://conexus.cat/
http://www.entrehomes.org/grups/
https://www.instagram.com/eltaller_masculinitatsdiverses/
https://www.esberla.cat/que-fem/igualtat-feminismes/
https://filalagulla.org/
https://iiface.org/

