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1. Presentacid.

Una de les manifestacions més patents de la desigualtat entre dones i homes en
la societat actual és la presencia de l’assetjament sexual i per raé de sexe en
I’entorn laboral, fet que atempta contra la dignitat de les persones i constitueix
una violacié flagrant dels drets fonamentals reconeguts en la normativa tant
nacional com internacional. En aquest sentit, i fent compliment de la Llei 3/2007,
22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, on s’estableix la
necessitat de les empreses per a promoure condicions de treball que evitin
I’assetjament sexual i ’assetjament per raé de sexe (art. 48), iterem defineix els
mecanismes per arbitrar els procediments i les estratégies per a la seva
prevencid, deteccié i tractament de les dentincies o reclamacions que es puguin
formular en aquest sentit i, amb la voluntat ferma de combatre i erradicar
qualsevol tipus de conducta discriminatoria en el marc de ’empresa, elabora
aquest protocol d’actuacié declarant el seu compromis per la igualtat i el
respecte entre les persones per tal de garantir un entorn laboral lliure de
violéncia i un ambient de convivencia segur.

Per a aconseguir implementar aquest proposit i ser particips actius en ’avang i
la transformacio social cap a un mén més just per a tothom on la igualtat sigui
real i efectiva i es no perpetuin els rols i estereotips de genere, és necessaria la
conscienciacid, la sensibilitzaci6 i la implicacié de totes les persones
treballadores i vinculades a iterem.

2. Objectius.

El proposit d’aquest protocol és implantar una série de mesures i pautes de
prevencié i d’actuacié per erradicar conductes i actituds ofensives,
discriminatories i/o abusives dins I'ambit laboral. Per tant, els objectius
principals sén:

- Protegir els drets fonamentals inherents de tota persona: la llibertat, la
intimitat i la dignitat, la no-discriminacio per raé de sexe, la seguretat, la
salut ila integritat fisica i moral.

- Promoure la igualtat entre dones i homes en tots els ambits. Igualtat de
tracte i d’oportunitats.

- Sensibilitzar i conscienciar de la gravetat i abast del problema amb
campanyes informatives i accions de formacié periodiques.

- Definir i implantar una politica contra ’assetjament sexual, per raé de
sexe i/o diversitat sexual a través de protocols d’actuacié com a
instrument clau per abordar i tractar el problema, disposant d’una eina
operativa i eficient per a ’actuacio.

- Articular vies practiques i efectives de prevencio, proteccié i resposta per
combatre ’assetjament sexual, per raé de sexe i/o diversitat sexual.

- Incidir en la prevencié i abordatge dels casos d’assetjament. Compromis
de tolerancia zero davant ’assetjament.
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- Facilitar Perradicacié de l’assetjament a I’entorn laboral i contribuir a
millorar la salut i la qualitat en el treball, i no només de les dones,
actualment les més afectades, siné de totes les persones treballadores.

- Contribuir a la reduccié de la bretxa de génere en 'empresa, aspecte clau
de la desigualtat social.

- Contribuir amb I’objectiu d’aconseguir una societat més justaiigualitaria
gaudint d’'uns ambients de feina exempts de violéncia de génere.

- Assegurar que la persona de referéncia assignada a tractar aquests casos
tingui formacid especifica en temes de discriminaci6 de génere i en
violencia en el treball.

- Garantir els drets de tracte just, anonimat i de confidencialitat de les
persones afectades, aixi com ’assessorament i la derivacié als recursos
necessaris.

3. Ambit d’aplicacié.

Les disposicions establertes en aquest Protocol sén d’aplicacié a totes les
persones treballadores d’iterem aixi com a qualsevol persona vinculada a
I’empresa que, tot i no formar part d’aquesta, es relacioni per rad de la seva
activitat professional com és el cas de la clientela, els subministraments, les
col-laboracions o les prestacions de serveis, perd també persones que sol-licitin
un lloc de treball o estiguin en procés de formacié (programes de beques,
alumnat en practiques, etc.).

Segons 'ambit tercer de 'article 5 de la Llei 5/2008, 24 d’abril, del dret de les
dones a erradicar la violencia masclista: “La violéncia en I'ambit laboral:
consisteix en la violéncia fisica, sexual o psicologica que es pot produir en el
centre de treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de
Lhorari laboral si té relacio amb la feina (...)". Llavors, cal tenir en compte que els
limits de ’entorn laboral no estan determinats ni pel lloc fisic, ni per la jornada
laboral, ni per la forma de vinculacié juridica amb l’empresa. Aquestes
situacions poden produir-se en qualsevol lloc o moment en el qual les persones
es trobin per raons professionals o laborals, incloent-hi viatges, jornades de
formacid, reunions o actes socials de 'empresa.

D’aquesta manera, es consideren situacions d’assetjament sexual, per rad de
sexe i diversitat sexual aquelles en les quals el vincle o la relacié entre les
persones s’estableix per rad de la feina o professio i, per tant, si aquesta relacié
no es donés, ’assetjament no es produiria, independentment de la ubicacio, les
seves funcions, la categoria professional o el tipus de contracte.
Per consegiient, ’'assetjament sexual, ’assetjament per raé de sexe i diversitat
sexual no es tolerara en cap circumstancia, sent responsabilitat d’iterem la
proteccié de les seves treballadores i treballadors envers conductes
d’assetjament que provinguin del propi equip de 'empresa com de persones
vinculades amb ella, pero també, ’obligacié de protegir i resoldre les situacions
d’assetjament a les persones vinculades a I’empresa per part dels i les
treballadores d’aquesta.
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4. Marc conceptual

4.1. Assetjament sexual.

La Llei Organica 3/2007, 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
en Particle 7.1 defineix ’assetjament sexual com: “(..) qualsevol comportament,
verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte
datemptar contra la dignitat d’una persona, en particular quan es crea un
entorn intimidatori, degradant o ofensiu’.

I a Pambit tercer de larticle 5, apartat b de la Llei 5/2008, 24 d’abril, del dret de
les dones a erradicar la violéncia masclista: “Assetjament sexual: el constitueix
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 d’una
dona o de crear-Ii un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu
o molest”.

Totes dues definicions, salvant les petites diferencies, expressen trets en comu
que cal remarcar: es tracta d’'un comportament no desitjat per part de la persona
que el rep i sén comportaments de naturalesa sexual o amb connotacions
sexuals.

Com exemples, i sense anim excloent ni limitador, assenyalem alguns
comportaments que per si sols, o conjuntament amb altres, poden evidenciar
I’existéncia d’una conducta d’assetjament sexual.

Verbal

- Fer comentaris sexuals obscens.

- Fer bromes sexuals ofensives.

- Formes d’adrecar-se denigrants o obscenes.

- Difondre rumors sobre la vida sexual d’'una persona.

- Preguntar, descriure o fer comentaris sobre fantasies, preferencies
sexuals.

- Fer comentaris grollers sobre el cos o 'aparenca fisica.

- Parlar sobre les habilitats propies o les capacitats sexuals.

- Invitar persistentment a participar en activitats socials liudiques, tot i que
la persona a qui van adrecades hagi deixat clar que resulten no desitjades
iinoportunes.

- Oferiri/o fer pressié per concretar cites compromeses o trobades sexuals.

- Demandes de favors sexuals quan estiguin relacionades, directament o
indirecta, a la carrera professional, la millora de treball o a la conservacié
del lloc de treball.

- Comunicacions (trucades telefoniques, correus electronics, etc.) de
contingut sexual i caracter ofensiu.

No verbal

- Mirades lascives al cos.
- Gestos obscens, xiulades o mirades impudiques.
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- Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’internet de
contingut sexualment explicit o suggestiu.

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

Fisic

- Apropament fisic excessiu.

- Arraconar, buscar deliberadament quedar-se sol amb la persona de forma
innecessaria.

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

- Tocar intencionadament o “accidentalment” les parts sexuals del cos.

4.2.Assetjament per raé de sexe.

La Llei Organica 3/2007, 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
en larticle 7.2, defineix assetjament per raé de sexe com: “(..) qualsevol
comportament realitzat en funcio del sexe d’una persona, amb el proposit o
lefecte d’atemptar contra la seva dignitat i1 de crear un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu’.

ATambit tercer de Particle 5, apartat a de la Llei 5/2008, 24 d’abril, del dret de les
dones a erradicar la violeéncia masclista, es considera: “Assetjament per rad de
sexe: el constitueix un comportament no desitjat relacionat amb el sexe d’'una
persona en ocasio de l'accés al treball remunerat, la promocio en el lloc de
treball, I'ocupacio o la formacio, que tingui com a proposit o produeixi I'efecte
datemptar contra la dignitat de les dones i de crear-los un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu”.

També es considera discriminacié directa per raé de sexe: “E/ condicionament
d'un dret o d'una expectativa de dret a l'acceptacio d'una situacio constitutiva
d'assetjament sexual o d'assetjament per rao de sexe es considerara també acte
de discriminacio per rao de sexe”, com manifesta ’article 7.4 de la Llei Organica
3/2007.

I als articles 8 1 9 de la mateixa llei: “(..) tot tracte desfavorable a les dones
relacionat amb l'embaras o la maternitat”i “(...) qualsevol tracte advers o efecte
negatiu que es produeixi en una persona a conseqtiéncia de la presentacio per la
seva part de queixa, reclamacio, dentincia, demanda o recurs, de qualsevol
mena, destinats a impedir la seva discriminacio i a exigir el compliment efectiu
del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes”.

Aixi doncs, cal destacar que es tracta de comportaments no desitjats per part de
la persona que el rep, es relaciona amb el sexe d’una persona i tenen com a
objectiu o produeixen I'efecte d’atemptar contra la dignitat o de crear un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.
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L’assetjament per rad de sexe es manifesta per la repeticié i acumulacié de
conductes ofensives per motiu del seu genere:

- Conductes discriminatories pel fet de ser dona o home.

- Tracte desfavorable per radé d’embaras, maternitat o paternitat.

- Actituds condescendents o paternalistes.

- Insults basats en el sexe i/o ’orientacié sexual de la persona treballadora.

- Formes ofensives o denigrants d’adrecar-se a la persona d’un determinat
sexe.

- Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial
intel-lectual de les dones.

- Utilitzar humor sexista.

- Menystenir la feina feta per les dones.

- Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha
assumit Paltre sexe.

- Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre-se’ls
seriosament).

- Avaluar el treball de les persones amb menyspreu, de manera injusta o de
manera esbiaixada, en funcid del seu sexe o de la seva inclinacid sexual.

- Assignar tasques o treballs per sota de la capacitat professional o
competencies de la persona.

- Conductes explicites o implicites dirigides a prendre decisions
restrictives o limitatives sobre I'accés de la persona al'ocupacié o ala seva
continuitat en aquest, a la formacié professional, les retribucions o
qualsevol altra materia relacionada amb les condicions de treball.

La diferencia que s'estableix entre assetjament sexual i assetjament per raé de
sexe, és que mentre la primera se circumscriu a I'ambit del sexual, 'assetjament
per rao de sexe no es tracta d'un comportament de naturalesa o intencionalitat
sexual, sin6 que es relaciona amb el sexe d'una persona.

4.3. Assetjament per raé de diversitat sexual i de génere.

Lallei 11/2004 per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres
i intersexuals i per a erradicar ’homofobia, la bifobia i la transfobia defineix
Passetjament per rad de diversitat sexual i de genere a ’entorn laboral com:
“Qualsevol discriminacio per orientacié sexual, identitat de génere o expressid
de genere que tingui lloc en ’ambit laboral, tant en la seleccié o la promocié de
personal com en el desenvolupament de les tasques, inclos ’assetjament,
constitueix una infraccié i ha d’ésser objecte d’investigacid i, si escau, de sancio,
d’acord amb el procediment i la tipificacié establerts per la legislacié laboral . ”

Es tracta d’'un comportament verbal, no verbal o fisic, ofensiu i no desitjat per la
victima que té connotacions contraries a la diversitat sexual i de génere amb la
finalitat o provocar 'efecte d’atemptar contra la dignitat o la integritat fisica o
psiquica d’'una persona, o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant o molest.
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L’assetjament per raé de diversitat sexual i genere, tal i com ocorre amb
l’assetjament per rad de sexe, sempre exigeix una pauta de repeticid i
acumulacié sistematica de conductes ofensives.

A tall d’exemple, es consideren comportaments d’assetjament per rad de
diversitat sexual i génere:

- Atemptar contra la dignitat d’un treballador o treballadora només per
raons de diversitat sexual.

- Formes ofensives d’adrecar-se ala persona en funcié de la seva orientacid
sexual, identitat de genere o expressié de génere.

- Vexacions i humiliacions.

- Accions d’aillament i de rebuig.

- Generar un entorn hostil.

- Comentaris sexistes.

- Ridiculitzar la forma de vestir.

- Limitar les opcions professionals de promocionar.

- Menystenir les capacitats, les habilitats i el potencial intel-lectual de les
persones LGTBI.

4.4.Tipologies d’assetjament.

L’assetjament sexual, per raé de sexe i/o diversitat sexual i de génere pot
presentar-se sota diverses formes:

- Assetjament d’intercanvi (quid pro quo): 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. La negativa de la
persona a una conducta de naturalesa sexual s’utilitza per negar-li ’accés
a la formacid, a 'ocupacid, la promocid, el salari o qualsevol altra decisié
sobre 'ocupacio o els resultats de ’aprenentatge.

- Assetjament ambiental: és el comportament sexual impropi que crea un
ambient intimidatori, hostil i ofensiu. Vinculat tant a ’assetjament sexual
com per rad de sexe i diversitat sexual, normalment requereix insisténcia
i repetici6 de les accions. Es distingeix:

o L’assetjament horitzontal: entre companys i companyes.

o L’assetjament vertical descendent: per part d’un carrec superior a
un/a subordinat/da.

o L’assetjament vertical ascendent: per part d’'un subordinat a un
carrec superior.

Majoritariament sén les dones qui soén assetjades pero I’assetjament sexual i
I’assetjament per rad de sexe i/o diversitat sexual i de génere pot afectar tant
dones com homes i es poden produir entre persones del mateix sexe.

També es considera assetjament laboral quan afecta una persona vinculada
externament d’alguna forma a ’empresa, o es produeix per part d’aquesta.
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4.5.Grups d’especial atencio.

Malgrat que l'assetjament és un fenomen que depassa nivells de formacié, grups
d’edat, nivells de renda o grups professionals, la majoria de les persones que ho
pateixen s6n dones i, dins d'aquestes, els grups més vulnerables sén:

- Dones soles amb responsabilitats familiars (mares solteres, vidues,
separades i divorciades).

- Dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o
categories tradicionalment masculines o que ocupen llocs de treball que
tradicionalment s'han considerat destinats als homes.

- Donesjoves que acaben d'aconseguir el seu primer treball.

- Dones amb discapacitat.

- Dones immigrants i/o que pertanyen a minories €tniques.

- Dones amb contractes eventuals i temporals o en regim de
subcontractacio.

Un altre grup vulnerable és el collectiu de lesbianes, gais, bisexuals,
transsexuals i intersexuals (LGTBI) i homes joves, susceptibles de sofrir
assetjament per part de dones o altres homes, especialment quan sén els seus
superiors jerarquics.

5. Principisi garanties.

El procediment es portara a terme amb professionalitat, credibilitat,
transparencia i garantint els principis de confidencialitat i de respecte i
proteccié a la intimitat i dignitat de les persones afectades. Per aquest motiu, a
’inici del procés s’assignaran codis alfanumerics com a sistema d’identificacié
de les parts implicades. S’establiran les mesures cautelars oportunes per a
impedir les presumptes situacions d’assetjament per tal de protegir a la victima
des del punt de vista de la seguretat i la salut laboral.

Aixi doncs, tot procés d’intervencid haura de garantir a més a més:

- El principi de celeritat. Tramitacié urgent de les reclamacions o
dentincies interposades, fixant uns terminis per a la seva resolucio.

- L’atencid primerenca, el suport i ’assessorament per part d’'una persona
formada i de confianca de I’entorn de ’empresa.

- El principi de contradiccié i igualtat. Tractament just i equitatiu per
garantir una audiencia imparcial a les dues parts implicades.

- Laprotecci6 davant represalies i el dret a la no-discriminacio.

- El dret a la informaci6. Les persones afectades tindran dret a la
informacié sobre el procediment de I'empresa, al coneixement de
I’evolucié de la reclamacio o dentincia en les distintes fases aixi com les
resolucions d’aquestes.

- La no constancia de cap registre de la reclamacié o dentncia en
I’expedient personal que no hagi estat investigada i provada.
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- Col:laboracid. Totes les persones citades en el transcurs del procediment
tenen el deure de prestar la seva col-laboracio.

6. Dretsiobligacions.

La normativa aplicable que s’articula en els textos juridics-politics en relacié
amb la no discriminaci6 per ra6 de genere i a ’assetjament, estableix tota una
série d’obligacions legals imposades a les empreses. iterem assumeix la
responsabilitat d’acatar-les adoptant les mesures necessaries per assegurar i
garantir el seu compliment.

Obligacions legals d’aplicacio:

- Garantir el dret de les persones treballadores en la relacié laboral:
o ano ser discriminades sexualment o per ra6 de sexe,
o a la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica de
seguretat i higiene
o 1respecte a la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva
dignitat, compresa la proteccié enfront de assetjament.

- Promoure un context i entorn laboral que eviti ’assetjament:

o respectar les condicions de treball, recollides en I’Estatut dels
treballadors i en el conveni collectiu, sense perjudici de les
mesures de millora que 'empresa decideixi adoptar.

o garantir la proteccié de la salut de les persones treballadores
durant la relacié de treball adoptant mesures preventives, tal com
es recull als articles 14, 15 1 16 de la Llei 31/1995, 8 de novembre, de
Prevenci6 de Riscos Laborals, entre d’altres (avaluacié de riscos
psicosocials).

- Arbitrar procediments especifics per a la prevencié de ’assetjament, i pel
tractament de les comunicacions i dentncies que formulin els qui hagin
estat objecte d'aquest. Procediments especifics que han d’incloure:

o Mesures preventives.
o Procediments d’investigacié de les denuncies.

L’incompliment d’aquestes obligacions pot comportar responsabilitats
administratives i judicials per part de la Inspeccié de Treball i dels organs
judicials laborals o penals.

Per altra banda, tots els i les treballadores de iterem tenen dret:

- a la integritat fisica i moral, al respecte a la seva intimitat, orientacid
sexual, propia imatge i dignitat en el treball,

- al treball en condicions d’igualtat sense que hi hagi discriminacié
directament o indirecta per raons de sexe,

- aun entorn saludable i a no patir assetjament

- iainformar de possible situacions d’assetjament sense rebre represalies.
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I I’obligacio de:

- tractar a tothom amb respecte,

- prevenirievitar qualsevol conducta que es pugui considerar assetjament
com a garantia de la tolerancia zero davant ’assetjament,

- noignorar cap comportament constitutiu d’assetjament,

- informar sobre les situacions d’assetjament de que es tingui
coneixement amb la discrecié necessaria per protegir la intimitat i la
dignitat de les persones afectades,

- icooperar en el procés d’instrucci6 per una dentncia interna.

7. Prevenci6 de I’assetjament.

iterem estableix una série de mesures preventives encaminades a combatre
qualsevol classe de discriminacio i assetjament a ’entorn laboral i es compromet
a fomentar-les per tal d’evitar que es produeixin.

7.1. Politiques d’igualtat i organitzacié del treball:

- Gestio del treball:
o Afavorir el flux d’informacié entre les persones treballadores.
o Promoure un lideratge participatiu.
o Estimular la cohesié de grup amb dinamiques de col-laboracié
intraorganitzacional.

- Context laboral:
o Establir una relacié directa i propera amb les persones i observar
les dinamiques que hi ha.
o Estar alerta als possibles indicis de situacions d’assetjament:

* Comportaments i actituds que es produeixen a la feina a
través de 'observacié personal, de les converses amb les
persones treballadores i la direccio.

* Entrevistes amb les persones treballadores que deixen la
feina.

* Baixes reincidents o de llarga durada.

= Augment de queixes en determinats llocs de treball.

= Augment en els nivells d’absentisme de personal.

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

o Actuar proactivament en la deteccié casos d’assetjament.

o Realitzar accions de sensibilitzacié, informacié i formacié per a la
direccid i ’equip sobre el tracte amb les persones del seu treball.

o Avaluar els riscos psicosocials. Vigilancia sanitaria sobre la salut
psiquica de les persones treballadores. PRL especific.

- Resposta de organitzacié:
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o Cultura de tolerancia zero enfronts I’abtis i Passetjament de
qualsevol classe.

o Crear un clima de confianga perque les persones comuniquin
aquestes situacions sense por a les represalies.

7.2. Sensibilitzacié, informacidé i formacié.

La sensibilitzacid, la informacié i la formacié es consideren pilars basics i
imprescindibles per a la prevencio i erradicacié de ’assetjament sexual, per rad
de sexe i diversitat sexual a I’entorn laboral i per a la consecucié d’unes
condicions de treball que respectin i garanteixin la dignitat de totes les persones.

A través de campanyes de sensibilitzacid, informacid i de programes formatius
es fomentara:

- Conscienciar dones i homes del seu comportament i que cada un
assumeixi part de la seva responsabilitat, evitant aquelles accions que
puguin resultar ofensives, discriminatories o abusives.

- Aconseguir el compromis ila implicaci6 de les persones treballadores.

- Promoure relacions basades en la llibertat i el respecte entre les persones
que es relacionen per motius professionals.

- Conscienciar atothom de les seves responsabilitats en la construccié d’'un
entorn de treball respectuds, especialment les persones amb
responsabilitats.

- Promoure un canvi en les actituds en relacié amb el rol de les dones en el
treball.

- Evitar aquells comportaments que poden comportar que una persona es
senti incomoda o exclosa, o que la situin en un nivell de desigualtat.

- Construir un llenguatge que transmeti idees d’equilibri i igualtat entre
homes i dones.

- Identificar una situacié d’assetjament i coneixer-ne el protocol.

La comunicacié del Protocol es fara en la fase d’'implementacio lliurant una copia
al conjunt de les persones treballadores, a aquelles als que sigui aplicable i
s’incorporara en el Welcome pack per a les noves incorporacions. Aixi mateix, es
garantira que el Protocol estigui accessible per poder consultar-ho i, anualment,
es programara una activitat informant de les accions realitzades i es recordaran
el fonaments del Protocol.

8. Procediment d’actuacié.

Hi ha dos tipus de procediment: la via interna i la via externa. Utilitzar una via
de resolucid en cap cas no exclou la possibilitat d’utilitzar-ne també I’altra.

8.1.Via interna.

El procediment intern de ’empresa es pot iniciar per comunicacié o directament
per denuncia. La comunicacié la pot fer la persona afectada o qualsevol persona
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que adverteixi una conducta d’assetjament pero la dentincia inicament la podra
fer la persona afectada.

Procediment informal.

Les persones afectades, amb la mediacié de la persona de referéncia, podran
acordar una resolucid pactada. Aixo comportara:

- Informar la persona assetjadora que el seu comportament és contrari a la
normativa i als principis i valors d’ iterem.

- Informar de les conseqiiencies de continuar actitud assetjadora.

- Comunicar que, malgrat que la conversa és informal i confidencial, es fara
un seguiment de la situacio.

El procediment es dura a terme i finalitzara en un maxim de 7 dies laborables.

La resolucié informal implicara garantir que la situacié d’assetjament ha
finalitzat i s’informara les dues parts de la decisié.

En els casos de resolucié informal, no quedara cap registre escrit del procés
d’intervencid. No obstant aixo, s’informara la Direccié d’ iterem o a la persona
en la qual es delegui de les mesures de resoluci6 acordades per a assegurar-ne la
viabilitat i 'adequacio a les politiques de ’empresa.

Procediment formal.

Quan la mediacié informal no sigui recomanable o hagi fracassat, caldra iniciar
el procediment formal.

Fases del procediment formal:
1. Comunicacid i assessorament.

L’objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona
assetjada i preparar la fase de dentincia interna i d’investigacio, si escau.

- Durada maxima d’aquesta fase: 3 dies laborables.
- Lacomunicacio:

o Es fara una vegada passats els fets o tan aviat com sigui possible,
per impacte emocional que aquestes situacions comporten.

o Es fara mitjancant un escrit, formulari, correu electronic o
conversa.

o Espresentara ales persones de referencia:

= DADA OCULTA PUBLICA EN COMPLIMENT GDPR
= DADA OCULTA PUBLICA EN COMPLIMENT GDPR
- Les persones de referencia:

o Seran almenys dues persones. Una d’elles representant de
I’empresa (Departament de RRHH, servei de prevencid, ...) i una
altra de la representacio de les persones treballadores:

* quecomptinamb el respecteilaconfianca de’organitzacid,
* tinguin formacié especifica en la mateéria i compleixin els
estandards d’atencié d’aquesta funcié
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» isiguin discretes i garanteixin la confidencialitat.
Fara una escolta activa i proactiva.
Informara la persona afectada de manera clara sobre els seus drets
i ’assessorara sobre els recursos disponibles i les possibles vies de
resolucid, respectant 'autonomia de la presa de decisions.
L’acompanyara en tot el procés. Facilitant I’atencié en un espai
adequat i confortable que permeti la confidencialitat i la lliure
expressié. I evitarala coincidéncia amb la persona presumptament
autora dels fets.
Valorara la derivacié a altres serveis o recursos, si escau.
Proposara I’adopcié de mesures cautelars i/o preventives.
Es responsable de la gestid i custodia de la documentacié, si n’hi
ha, en la fase de comunicaci6 i assessorament, tot garantint la
confidencialitat del conjunt de documents i informacié que es
generen en aquesta fase (assignacio6 de codis alfanumerics).

Resultats d’aquesta fase:

Que la persona afectada decideixi presentar dentincia.

Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i la
persona de referencia, a partir de la informacié rebuda consideri
que:

» hi ha alguna evidéncia de Dexistencia d’una situacid
d’assetjament. En aquest cas, ho posara en coneixement de
I’empresa, respectant el dret a la confidencialitat de les
persones implicades, a fi que 'empresa adopti mesures
preventives, de sensibilitzacio i/o formacid, o les actuacions
que consideri necessaries per fer front als indicis percebuts.

* no hi ha evidéncies de lexisténcia d'una situaci6
d’assetjament. En aquest suposit, es tancara el cas, i no es
fara cap altra accio.

Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha de
retornar tota la documentacié que hagi aportat. En cas que decideixi continuar
amb les actuacions de dentncia, la documentacié s’ha d’adjuntar a ’expedient
d’investigacio que es generi.

2. Denuncia interna i investigacié.

L’objectiu d’aquesta segona fase és investigar exhaustivament els fets a fi
d’emetre un informe vinculant sobre les evidéncies o no d’una situacid
d’assetjament, aixi com proposar mesures d’intervencio. A tals efectes:

- Escreara una Comissio d’investigacié. Models:

@)
@)

Comissié interna, és a dir, formada per persones de 'empresa.
Comissié externa, que pot ser de persones o oOrgans bipartits
(comissions paritaries de conveni, organs paritaris de resolucions
extrajudicials de conflictes...).

Comissié mixta, €s a dir, de composicio interna i externa.
Comissions creades ad hoc per a cadascuna de les dentncies.
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La investigacio s’inicia a partir de la dentincia realitzada per la persona
afectada.

o Duracié maxima: 10 - 15 dies laborables.

La persona que fa la dentincia només ha d’aportar indicis que fonamentin
les situacions d’assetjament, i correspon a la persona presumptament
assetjadora provar-ne l’absencia recollint el principi processal de la
inversio de la carrega de la prova.

La persona responsable de la iniciacié i tramitacié assignara uns codis
numerics alfanumerics a les parts afectades per preservar-los la identitat
(assignats en la fase de comunicacié i assessorament).

Les persones que intervenen en el procediment tenen l’obligacié de
guardar una estricta confidencialitat i reserva:

o No transmetre ni divulgar informacié sobre el contingut de les
denuncies presentades, resoltes o en procés d’investigacio de les
quals tinguin coneixement.

La denuncia s’ha de presentar per escrit en el model de dentincia interna,
annex 15.

La dentincia s’ha de presentar a la persona DADA OCULTA PUBLICA EN
COMPLIMENT GDPR i les seves dades de contacte sén DADA OCULTA
PUBLICA EN COMPLIMENT GDPR.

La Comissié d’investigacié estudiara a fons les dentincies d’assetjament
en el marc de ’empresa:

o Analitzarala dentincia i la documentacié adjunta.

o Entrevistara amb la persona que denuncia. Si la persona
denunciant ha decidit acudir directament a la fase de dentuincia i
investigacid, cal que se I'informi del procediment i de les vies
possibles d’actuacio, i del dret a la vigilancia de la salut. Si en la
denuncia no estan suficientment relatats els fets, es demanara que
se’n faci un relat addicional.

o Entrevistara amb la persona denunciada.

Entrevistara elsiles possibles testimonis.

o Valorara si calen mesures cautelars.
Emetra 'informe vinculant.

o Fara recomanacions, si escau, sobre les intervencions i mesures
cautelars necessaries.

El procés d’investigaci6 conclou amb un informe vinculant on s’inclouran
les conclusions a les quals s’hagi arribat i es proposaran les mesures
correctores que es considerin adients.

L’informe de la Comissié d’investigacié ha d’incloure:

o Identificacié de la persona suposadament assetjada i assetjadora.

o Relaci6 nominal de les persones que hagin participat en la
investigacio i en I’elaboracié de 'informe.

o Antecedents del cas, dentincia i circumstancies.

o Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les
actuacions realitzades. Quan s’hagin realitzat entrevistes a
testimonis, i per tal de garantir-ne la confidencialitat, el resum

(@]
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d’aquesta actuaciéo no ha d’indicar qui fa la manifestacio, siné
només si s’hi constata o no la realitat dels fets investigats.
o Circumstancies agreujants observades:

Si la persona denunciada és reincident en la comissi6
d’actes d’assetjament.

Si hi ha dues o més persones assetjades.

8i s’acrediten conductes intimidadores o de represalies per
part de la persona assetjadora.

Si la persona assetjadora té poder de decisié respecte de la
relacié laboral de la persona assetjada.

Si la persona assetjada té algun tipus de discapacitat.

Si ’estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert
greus alteracions, acreditades per personal medic.

Si 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 investigaciéo que s’esta
realitzant.

Conclusions.

Mesures correctores.

- La Comissié d’investigacio és la responsable de la gestid i la custodia, tot
garantint la confidencialitat, del conjunt de documents que es generin en
aquesta fase. L’empresa posara a disposicié els mitjans necessaris per fer
efectiva aquesta custodia.

- L’informe de la Comissié d’investigacié es remet a DADA OCULTA
PUBLICA EN COMPLIMENT GDPR

3. Resolucié.

L’objectiu d’aquesta tercera i ultima fase és prendre les mesures d’actuacid
necessaries tenint en compte les evidéncies, recomanacions i propostes
d’intervencié de 'informe vinculant de la Comissié d’investigacio.

- Lapersona DADA OCULTA PUBLICA EN COMPLIMENT GDPR
- emetra una resolucid del cas.

- Resolucié:

o Com a maxim al cap dels 20 dies laborables des de l'inici del
procediment, ampliables fins a 30.

o S8i hi ha evidencies suficientment provades de Iexisténcia d’'una
situacid d’assetjament:

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

o Sino hiha evidéncies suficientment provades de I’existéncia d’una
situaci6 d’assetjament:

arxivament de la dentincia.
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o $8’hi han de fer constar les dades identificatives de la persona
denunciant i denunciada, la causa de la dentncia i els fets
constatats.

o Estramet una copia autentificada d’aquesta resolucié a la persona
denunciant i a la denunciada.

Si de la investigacid realitzada es dedueix que s’ha comeés alguna altra falta
diferent de la d’assetjament que estigui tipificada en la normativa vigent o en el
conveni d’aplicacié (com ara el cas d’'una dentncia falsa, entre d’altres), s’ha
d’incoar I’expedient disciplinari que pertoqui.

Aixi mateix, tant si ’expedient acaba en sancié com si acaba sense sancio, s’ha
de fer una revisio de la situacié laboral en que ha quedat finalment la persona
que ha presentat la dentncia.

8.2.Via externa : administrativa i judicial.

Independentment del procediment que se segueixi, la persona denunciant
podra acudir a la Inspecci6 de Treball i Seguretat Social o a la via judicial de
manera paral-lela o en finalitzar qualsevol dels dos procediments anteriors.
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8.3. Mapa d’actuacio.
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9. Seguiment i avaluacio6.

La Direccié d’ iterem en coordinacié amb la persona de referéncia, seran les
encarregades de fer ’avaluacié i seguiment d’aquest protocol.

Amb aquesta finalitat, es programaran reunions periodiques, una o dues a ’any,
per tal de registrar les incidéncies que es produeixin aixi com les seves causes
als efectes de redrecar les accions que ho requereixin. Aquest seguiment es
complementara amb P'avaluacié de les activitats o els processos de treball que
s’executin i dels resultats i impactes de les actuacions.

Aquests processos permetran extreure aprenentatges del protocol que
s’executa, valorant els encerts i els errors, per tal d’assegurar-ne leficacia, la
funcionalitat i poder modificar-ho o adaptar-ho si es considerés necessari.
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Els procediments de seguiment i avaluacié hauran de recollir la informacié
generada quantitativa (per sistemes de recompte i registres de processos de
treball), qualitativa (de caire subjectiu, com ara valoracions personals,
percepcions, opinions, sentiments, etc.), i desagregada per sexe.

La documentacié haura de seguir un sistema d’indicadors basics:

a. Nombre i tipologia d’accions d’informacid, sensibilitzacié i
formacio del protocol realitzades a I’equip directiu i a la plantilla
(hores de sensibilitzacié/formacidé illista de mesures).

b. Nombre i tipologia de situacions d’assetjament sexual que s’han
detectat a ’'empresa.

c. Nombreitipologia de situacions d’assetjament per ra6 de sexe que
s’han detectat a ’empresa.

d. Nombre de situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per raé
de sexe que s’han comunitat i/o denunciat a ’empresa.

e. Nombre de casos resolts.

f. Nombre itipologia de mesures correctores implementades.

g. Mitjana de casos resolts dins el termini establert.

S’elaborara un informe de seguiment i un informe d’avaluacid. L’informe de
seguiment controlara els resultats intermedis de les activitats, el
desenvolupament d’aquestes i podra haver-hi diferents segons el moment o els
aspectes en els quals es basin. En canvi, I'informe d’avaluacié és tnic i té en
compte el conjunt de la intervencié i no només algunes etapes o aspectes
funcionals, siné que considera especialment els resultats finals i I'impacte.

El resultat de 'informe d’avaluacié s’haura de difondre a la plantilla.

10. Mesures cautelars i preventives.

Les persones encarregades de les diferents fases del procediment d’intervencio,
de manera personalitzada i coordinada, poden proposar a la direccié d’iterem
que s’adoptin mesures cautelars quan hi hagi indicis suficients de l'existencia
d'assetjament i, també, en funcié del risc i/o dany de la persona assetjada.

La implementacié d’aquestes mesures s’ha de prendre de forma motivada com
a garantia de la proteccié d’ambdues parts, han de ser acceptades per la persona
assetjada i, en cap cas, no poden predisposar el resultat final del procediment.
Alhora, s’ha de situar la persona assetjada en el centre d’atencié per garantir una
atencié integral d’assistencia, proteccid, recuperacié i reparacié adequada i
evitar la victimitzaci6 secundaria o revictimitzacio.

Alguns indicadors que poden orientar la necessitat d’implementar mesures
cautelars son:

- que la persona afectada manifesti una afectacio de la situacié emocional,
- sentiment de por, insomni, incomprensié per part dels companys o
companyes de feina,
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- o altres situacions com ara I’existencia de precedents similars o el relat
que existeixen amenaces.

Algunes mesures cautelars habituals sén:

- la conveniencia i possibilitat de separar a la victima de la persona
agressora.

- garantir a la persona assetjada el dret a optar entre continuar o no en el
seu lloc de treball.

- fer un canvi de llocs de treball i/o de torn de treball, preferentment del
presumpte assetjador o, en cas de no ser possible, de la victima, per propia
iniciativa de qui instrueix l'expedient o a sol-licitud de part.

- lareordenacié del temps de treball o el permis retribuit, sense suposar un
menyscabament en les condicions de treball i/o salarials de la persona
assetjada.

- lestabliment de pautes de seguiment i control amb la finalitat de
comprovar que la situacié denunciada no es repeteix.

- posar a la disposicié de la persona assetjada, si aixi ho sollicita, l'atencio
facultativa d'un metge adscrit al servei de prevencid de riscos laborals.

11. Mesures disciplinaries i sancions.

Si finalitzat el procediment d’intervencié i analitzats els fets es conclou que
poden ser constitutius de falta, s’obrira un expedient disciplinari. En Paplicacié
del conveni col-lectiu d’iterem, ’assetjament sexual i per raé de sexe (art. 24.1.C)
es consideren faltes molt greus i s’estableixen sancions en funcié de la gravetat
de les conductes:

- Perdua temporal o definitiva de la categoria professional.

- Suspensio d'ocupacié i sou.

- Inhabilitacié durant dos anys o definitivament per a passar a una altra
categoria.

- Acomiadament disciplinari (també recollit a ’Estatut dels treballadors a
Particle 54.g.).

En la valoracié de la gravetat de la conducta, es contempla la possible existéncia
de circumstancies agreujants com:

- Lareincidéncia en la conducta d'assetjament.

- Lasubordinacié de la victima respecte a la persona agressora.

- L'especial vulnerabilitat de la victima a conseqiiencia de la seva
precarietat laboral i/o contractual, edat, discapacitat, etc.

Les dentuincies, al-legacions o declaracions, per si mateixos o de tercers, que es
demostri que s’han fet intencionadament, que no sén honestes o que sén doloses
seran constitutives d’actuacié disciplinaria, sens perjudici de les restants
accions que en el seu dret hi poguessin correspondre.
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Quan l’assetjament es produeixi per part d’'una persona vinculada externament
aiterem, es prendran les mesures que es creguin convenients.
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Annexos.

12. Marc normatiu.

Ambit CC.AA

Llei organica 6/2006, de 19 de juliol, de reforma de I'Estatut d'Autonomia de
Catalunya. (Art.15.2, 19, 40.7 1 8, 41, 45).

5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista.

Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
transgéneres 1 intersexuals i per a erradicar I'homofobia, la bifobia i la
transfobia.

Llei 17/2015, 21 de juliol, d’igualtat efectiva entre dones i homes.

Ambit nacional
Constitucio espanyola (Arts. 9.2, 10.1, 14, 15, 18.11 35.1).
Llei 14/1986, 25 d abril, General de Sanitat (Art. 18.9).

Reial Decret Legislatiu 1/1995, 24 de marg, que aprova el text refos de la Llei de
I’Estatut dels Treballadors (Art. 4.2e, 54.2 1 95.14).

Llei Organica 10/1995, 23 de novembre, del Codi Penal (Art. 184).

Llei 29/1998, 13 de juliol, reguladora de la jurisdiccio contencios administrativa
(Art. 19.1.1).

Llei 1/2000, 7 de gener, d’Enjudiciament Civil (Art. 11 bis).

Reial Decret Legislatiu 5/2000, 4 d agost, pel que s’aprova el Text refos de la Llei
sobre Infraccions i sancions en I'Ordre Social (Art. 8).

Llei 36/2001, 10 d’octubre, reguladora de la jurisdiccio social (Art. 175 a 182).

Llei Organica 3/2007, 22 de marg, per a la Igualtat efectiva entre dones i homes
(Arts. 7, 8,9, 481 62).

Criteri Técnic de la Inspeccié de Treball Nim/69/2009, sobre ’actuacié de la
Inspeccié de Treball i Seguretat Social en materia d’assetjament i violencia en el
treball.

Ambit europeu

Resolucio del Consell, de 29 de maig de 1990, relativa a la proteccio de la dignitat
de la dona i de I'home en el treball.
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Recomanacio 92/131/CEE de la Comissio, de 27 de novembre de 1991, relativa a la
proteccio de la dignitat de la dona i de I'home en el treball [Diari Oficial L 49 de
24.2 1992]. Codi de conductes per a prevenir l'assetjament sexual.

Declaracio del Consell de 19/12/1991, recomanacio de la Comissio sobre la
proteccio de la dignitat de la dona i de I’'home en el treball i codi practic
encaminat a combatre 'assetjament sexual.

Directiva 2000/78/CE del Consell d’Europa. (Apartat 11, fa referéncia a
Iestabliment d’'un marc general per a la igualtat de tractament en el lloc de
treball i Pocupacié sense discriminacié per rad de sexe o d’orientacid sexual).

Resolucio del Parlament Europeu sobre l'assetjament moral al lloc de treball
(2001/2339/[INT)).

Directiva 2006/54/CE, relativa a l'aplicacio del principi d'igualtat de tracte entre
homes i dones en assumptes d’ocupacio i ocupacio.

Comunicacio de la Comissio al Consell i al Parlament Europeu per la qual es
transmet l'acord marc europeu sobre l'assetjament i la violéncia en el treball
COM(2007) 686 final.

Ambit internacional
Conveni 111 de la OIT contra la discriminacio en I'ocupacio.

Recomanacié Ntum. 19 sobre violéncia en el lloc de treball en el sector dels serveis
i mesures per a combatre-la.

Conveni 109, Eliminacio de la violéncia i I'assetjament en el treball.

Recomanacio 206, Eliminacio de la violéncia i I'assetjament en el treball.
Ambit empresa

Conveni col-lectiu (Arts. 24.c, 40.3, 46.2)

Estatut del treballadors (Arts. 4.2.e, 54.2.8)
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13. Guia breu per a les persones que se senten assetjades.

1. Que puc fer si em sento assetjada/o?

- Sol:licitar informacié:

o Aiterem sobre els procediments d'actuacio especifics.

o A la representacio de les persones treballadores els qui han de
contribuir a la prevencié de l'assetjament sexual i assetjament per
rao de sexe i/o diversitat sexual i de génere.

o Alserveid'informacié i assessorament de I'Institut de la Dona i per
a la Igualtat d'Oportunitats.

- Iniciar el procediment informal o formal establert a iterem, conforme al
que es preveu en el procediment o protocol per a la prevencid i
tractament de l'assetjament sexual o per rad de sexe.

- Presentar una denuncia, que mai podra ser anonima i que podra
presentar-se davant la Inspeccié de Treball i Seguretat Social, davant la
Policia o jutjat de guardia.

2. On puc rebre informacio o assistencia?

Institut Catala de les Dones

Teléfon 93 495 16 00

Placa de Pere Coromines, 1
08001 Barcelona

Institut de la Dona i per a la Igualtat d'Oportunitats

Telefon d'informacié gratuit: 900 191 010
Telefon d'informacié gratuit (DTS per a persones sordes): 900 152 152

Horaris: 9.00 a 23.00 hores de dilluns a divendres.

Contacte en linia: http://www.inmujer.gob.es/ca/ellnstituto/contacto.do
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14. Model de compromis de confidencialitat de les persones que intervenen
en el procés de tramitacid i resolucié de les deniincies per assetjament
sexual i assetjament per rad de sexe.

Model de compromis de confidencialitat de les persones que intervenen en el procés de
tramitacié i resolucio de les dentincies per assetjament sexual | assetjament per rad de sexe

Sr.f5ra. . havent estat designat per MURMURI SOLUCIONS S.L.
per a intervenir en el procediment de recepcid, tramitacid, recerca | resoluciéd de les dendncies
per assetjament sexual ifo assetjament per rad de sexe que poguessin produir-se en el seu
ambit, es compromet a respectar la confidencialitat, privacitat, intimitat | imparcialitat de les
parts al llarg de les diferents fases del procés.

Per tant, i de forma més concreta, manifest el meu compromis a complir amb les segiients
obligacions:

Garantir la dignitat de les persones i el seu dret a la intimitat al llarg de tot el
procediment, aixi com la igualtat de tracte entre dones i homes.

Garantir el tractament reservat i la més absoluta discrecid en relacié amb la informacia
sobre les situacions que poguessin ser constitutives d'assetjament sexual ifo
assetjament per rad de sexe.

Garantir la més estricta confidencialitat | reserva sobre el contingut de les dendncies
presentades, resoltes o en procés de recerca de les quals tingui coneixement, aixi com
vetllar pel compliment de la prohibicid de divulgar o transmetre qualsevol tipus
d'informacid per part de |a resta de les persones que intervinguin en el procediment.

Aixi mateix, declaro que he estat informat per MURMURI SOLUCIONS 5.L. de la responsabilitat
disciplindria en qué podria incorrer per l'incompliment de les obligacions anteriorment
exposades,

En Barcelona a de de 20

Signatura
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15. Model de dentincia interna.

iterem.

Espai reservat per ol Registre dEntrada

Nom. dExpedient

Formulari de dendncia interna. Protocol
d'asset] per ra6 de sexe ()

d’assetjament sexual

Dades de la persona denunciada

Wom 1 cognoms ONUNIE
Edat Sexe

Cdona " home

Domicil del centre de trebal Uoc de trebal
Telefon de contacte Adrega electronca
Dados de la persona que denuncia (persona afectada)

‘Nom 1 cognoms DNUNIE

Edat Sexe

 dona € home

Domicii del centre de treball LLioc de treball
Telefon de contacte ‘Adreca electronica

Relat dels fots (*)

(Concretar of motiu, aduniant-h documentact justiicatva, sf escas]

?

[t —"

l!hhrw- cal emplenar un altre full § numerar ko

e

Testmonis.

(51T ha lestmonss. deis fets. Cal KSABACAr-10% A NOM. CORROMS | SANeca Sectonica

1
2
3

Sha presentst comunicacié privis pel mateix motiu que squests dendncia?
Noo

En cas afirmatiu_ les de han estat

Existénca dewdences duna stuacs d assefament o
No-exstencia o ewdencies. d una stuacio d assetament

Si o

He retut

Signatura de la persona que rep la denuncia
el cogums

Sgnatura de la persona que denuncis

Dades de contacte Uoc | data

Aquest és el model de dendincia elaborat al si del Consell de Relacions Laborals.
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16. Glossari.

Agenere: és una identitat en la que la persona no s’identifica amb cap génere.

Agressid: accié que atempta contra els drets i la integritat fisica i psicologica
d’una persona. L’agressié esta caracteritzada per ser un abuis de poder d’una
persona sobre una altra i, per tant, s’ha de diferenciar d’'un malentes o un
conflicte. Una agressio sexista és una agressié generada per motius de génere o
orientacio sexual, entre d’altres. Una agressio sexual és una accié que atempta
contra la llibertat sexual d’'una persona.

Arquetip: patré o model relatiu a un conjunt de trets que acaben imposant-se
com a definitoris de persones, grups humans o d’altres. A partir d’aquest
naturalisme cultural se’n defineixen o se n’elaboren d’altres.

Androcentrisme: sistema de relacions socials basat en el predomini d’'un model
masculi relacionat amb el poder public, erigit com a regulador de tots els
parametres culturals i socials i amb voluntat universalitzant.

Androginia: referent a un organisme que té caracteristiques tant masculines
com femenines.

Asexual: és la falta d'atraccié sexual cap a uns altres, o el baix o nul interes en el
desig d'activitat sexual.

Assetjament: comportament que atempta contra la dignitat d’'una personai té
com a proposit o produeix I’efecte de generar-li un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu.

Bicuriositat: descriu un ampli procés continu de l'orientacié sexual entre
I’heterosexualitat i la bisexualitat.

Bigenere: concepte que descriu la conducta de una persona en la que presenta
una identitat de genere amb la que s’identifica a si mateix com a masculiicom a
femeni, alternant o no la percepci6 del seu genere per adaptar-se a les
circumstancies socials.

Cisgénere: terme emprat per a fer referéncia a aquells individus identitat de
genere dels quals coincideix amb el geénere assignat en néixer i el seu
comportament també és concordant amb el que s’assigna al seu genere. Allo
oposat a cisgenere és denominat transgenere.

Coaccid: designa la violéncia fisica, psiquica o moral que alga exerceix sobre un
altre individu amb 'objectiu d’obligar-lo a dir o fer alguna cosa contraria a la
seva voluntat, o bé d’inhibir alguna accié o pensament.

Discriminacié: consisteix en un tracte desfavorable d’'una persona respecte a
una altra, en una situacié comparable, per raé de génere, orientacié sexual,
procedeéncia, religio, classe social o diversitat funcional, entre d’altres. La
discriminacié apareix com una forma d’hostilitat envers la diferéncia i
’alteritat, i es construeix en els terrenys social, politic, economic i relacional. La
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discriminacié sexista té lloc quan es valora a una persona segons el model
heteronormatiu imperant on la identitat d’home blanc heterosexual té una
posicio de privilegi vers altres identitats de genere i sexuals.

Diversitat: existencia de persones diferents entre elles, que no s’han de sotmetre
a una unica norma. La diversitat implica multiples manifestacions igualment
valides, a nivell cultural, de génere, de procedeéncies, de cossos i de capacitats,
entre d’altres.

Estereotip: conjunt d’idees que s’obtenen a partir de les normes culturals
previament establertes i que poden convertir-se, a ulls d’'un grup o una societat,
en un model de comportament que se sobreposa a la realitat dels subjectes i que
sovint, cal seguir per ser acceptat o acceptada.

Genere: es refereix als rols socioculturalment construits que es refereixen a les
caracteristiques, comportaments, activitats i atributs que una societat
considera com apropiats per dones i homes. Varien a través de la historia i es
transmeten mitjangant Peducacié, I'as de llengua, la familia, la religid, els
mitjans de comunicacio i altres agents sociabilitzadors.

Geénere binari: és la classificacié del sexe i el génere en dues formes distintes i
complementaries del masculi i femeni, per tant, no abasta individus que neixen
amb organs reproductius intersexuals i pot excloure a tots aquells que
s’identifiquen com lesbianes, gais, bisexuals, transgeneres, transsexuals, de
genere no-binari o tercer génere.

Geénere fluid: s’entén que un individu és de genere fluid quan no s’identifica amb
una sola identitat de génere, siné que circula entre varies.

Geénere no binari: s’aplica a les persones que no s’autoperceben home ni dona i
que poden identificar-se amb un tercer genere. No ha de confondre’s amb el
terme queer, que designa a qualsevol minoria sexual sota els parametres de les
identitats LGBTL

Heteroflexible: és una forma d’orientacié sexual o comportament sexual
situacional que es caracteritza per una activitat homosexual limitada tot i d’'una
orientacié fonamentalment heterosexual que es considera diferent de la
bisexualitat.

Homoflexible: és una forma d’orientacié sexual o comportament sexual
situacional que es caracteritza per una activitat heterosexual limitada tot i d’una
orientaci6 fonamentalment homosexual que es considera diferent de la
bisexualitat.

Identitat sexual: al-ludeix a la percepcié que un individu té sobre si mateix
respecte al seu propi cos en funcié de lavaluacié que realitza de les seves
caracteristiques fisiques o biologiques que generalment reflecteix ’aparenca
externa i el rol tipicament vinculat al sexe que un desenvolupa i prefereix o la
societat intenta imposar.
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Identitat de génere: al-ludeix a la percepcié subjectiva que té un individu sobre
si mateix quant al seu propi génere, que podria o no coincidir amb les seves
caracteristiques sexuals.

Interseccionalitat: és una perspectiva analitica i politica que proposa considerar
diferents categories de discriminacié construides social i culturalment que
interactuen en nivells simultanis i contribueixen a generar desigualtats socials
de manera sistematica. Aquesta teoria permet entendre i respondre a les
maneres com el génere es creua amb altres eixos de desigualtat i com aquests
creuaments contribueixen a experiencies aniques d’opressio i privilegi. Alguns
exemples d’aquestes categories que intersecten amb el génere i sexe son: la raga,
la classe social, la diversitat funcional o les creences religioses, entre d’altres.

Intersexual: és la preséncia en un mateix individu de caracteristiques sexuals de
mascle i femella en proporcié variable.

Orientacié sexual: és atraccio afectiva, romantica i psicologica que la persona
sent de manera sostinguda en el temps.

Pangénere: és una identitat en la que s’ubiquen totes les identitats encara que
d’una manera fixa i no variable com amb el génere fluid.

Pansexual: és una orientacié sexual humana, definida com P’atraccié romantica
o sexual cap a d’altres persones independentment del seu génere o sexe.

Queer: es relaciona amb una identitat sexual o de génere que no correspon a les
idees establertes de sexualitat i genere.

Rol de geénere: alludeix al conjunt de normes socials i comportaments
generalment percebudes com apropiades per als homes iles dones en un grup o
sistema social donat en funcié de la construccié social que es té de la
masculinitat i femineitat. S6n comportaments que la societat espera d’una
persona per rad del seu sexe.

Sexe: referent a 'anatomia del sistema reproductiu i a les caracteristiques
sexuals secundaries.

Sexisme: sistema de valors que es fonamenta en una cultura que diferencia els
sexes i els jerarquitza, tot justificant unes normes de comportament assignades
segons aquesta divisié. El sexisme assigna capacitats, valors, normes i rols
diferents entre dones i homes. Les conductes sexistes, que promouen una
hipervaloritzaci6 d’allo masculi en contraposicié a una minusvaloritzacié d’allo
femeni, son dificils de detectar perqueé encara ara estan molt arrelades en la
societat, tenen lloc de manera quotidiana.

Teoria queer: és un conjunt d'idees sobre el genere i la sexualitat humana que
sosté que els generes, les identitats sexuals i les orientacions sexuals no estan
essencialment inscrits en la naturalesa bioldogica humana, siné que sén el
resultat d'una construccié social, que varia en cada societat.

Tercer génere: és un concepte utilitzat per a referir-se a aquella persona amb
identitat de génere que no es classifica dins de la identitat de génere masculii/o
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femeni, sin6 amb una barreja de tots dos. El kathoey sol identificar-se sota els
parametres del tercer genere.

Transgenere: fa referéncia ales persones les identitats de génere de les quals s6n
diferents del sexe que se’ls assignar al néixer.

Transsexual: és un terme que es refereix a una persona que considera sotmetre’s
a tractament hormonal i quirtirgic necessari per adquirir aparenca fisica de les
persones del sexe amb el que s’identifiquen. Les persones transsexuals, doncs,
resten incloses dins la denominacié de persones transgénere. En el mateix
sentit, la transsexualitat resta inclosa dins la denominacié generica
transidentitat, que designa la condicié o la qualitat de transgenere.

Trigénere: es caracteritza per la mobilitat d’un individu com masculi, femeni i
un tercer genere (sigui un gener nul, una combinacié de masculi i femeni o
alguna altra identitat), determinat per les circumstancies que presenta el
context en el que 'individu es trobi.

Violéncia simbolica: és la violéncia que s’exerceix a través del conjunt
d’estructures de pensament, culturals i socials d’'un determinat grup en un
determinat moment.

Violéncia masclista: la violéncia que s’exerceix contra les dones com a
manifestacié de la discriminacid i de la situaci6 de desigualtat en el marc d’'un
sistema de relacions de poder dels homes sobre les dones i que, produida per
mitjans fisics, economics o psicologics, entre els quals hi poden haver amenaces,
intimidacions i coaccions, tingui com a resultat un dany o un patiment fisic,
sexual o psicologic, tant si es produeix en ’ambit ptiblic com en el privat.
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