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1. INTRODUCCIO

La dignitat, el dret a la integritat fisica i/o moral i a la no discriminacié estan garantits a la
Constitucié Espanyola, la normativa de la Uni6é Europea i la legislacio laboral espanyola. Es
contempla en el marc normatiu un conjunt de mesures eficaces per tal d’actuar contra
qualsevol forma d’assetjament, violéncia o discriminacié sigui de la naturalesa que sigui
(fisica, sexual, per rad expressié o orientaciéo de sexe, per identitat de génere, creences,
edat, d’origen, per ideologia, diversitat funcional o d’altres condicions que puguin ser
considerades discriminatories evitant estereotips).

La Direcci6 de la Fundacio Institut de Formacié Continua de la UB (en endavant, IL3- UB),
com a maxima responsable de les activitats que es desenvolupen, especifica en el present
document actuacions i compromisos en I'ambit de les relacions laborals per promoure un
entorn laboral positiu i lliure d’ aquest tipus de conductes disfuncionals i que resulten
inacceptables i indesitjables.

IL3-UB, conscient del perjudici que pot causar aquesta problematica ja no solament a les
victimes, sino a totes les persones de I'entitat o que tinguin relacié amb ella, es compromet
a intentar prevenir tots els comportaments constitutius d’assetjament psicologic, violéncia
sexuals, violéncia fisica i/o discriminacio, i afrontar les denuncies que puguin produir-se,
guiat pels principis de celeritat, proteccié del dret a la intimitat, confidencialitat de les
persones afectades, i proteccio integral de la salut.
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2. COMPROMIS INSTITUCIONAL | OBJECTIU DEL PROTOCOL

Compromis institucional

IL3-UB manifesta el seu compromis per assolir espais de treball segurs, unes relacions
laborals basades en la llibertat i el respecte entre les persones i per consequent, lliures
de situacions d’assetjament psicologic, violéncies sexuals, violéncia fisica i/o discriminacio.
Aixi mateix, manifesta el seu compromis de TOLERANCIA ZERO davant aquestes actituds
i una desaprovacio clara i rotunda de les conductes ofensives i abusives. (Veure I’ Annex 1).

Aquest Protocol s’ha elaborat per fer front a tots aquests motius, i consta de dues dimensions
estrategiques fonamentals per aconseguir-ho: la prevencio i I'actuacio.

Tenint en compte tot alld exposat anteriorment, IL3-UB es compromet a:

o Declarar formalment i difondre el rebuig sobre qualsevol tipus d’assetjament,
violéncia i/o discriminacié en totes les seves formes o manifestacions.

e Promoure una cultura de prevencié contra I'assetjament psicologic, la violéncia
sexual, la violéncia fisica i/o la discriminacié a través d’actuacions formatives i
informatives de sensibilitzacio a tota la comunitat estudiantil.

o Denunciar, investigar i sancionar qualsevol conducta que pugui ser constitutiva
d’assetjament, violéncia i/o discriminacié d’acord amb allo previst en aquest protocol.

o Assessorar a les persones que hagin patit assetjament, violéncia i/o discriminacié.

e Realitzar un seguiment dels cassos i les mesures preventives i/o correctores
implementades.

Objectiu del protocol

Aquest document té per objectiu establir un procediment d’actuacié preventiu i reactiu a
seguir quan es produeixin conductes que puguin suposar situacions d’assetjament
psicologic, violéncia sexual, violéncia fisica i/o discriminacié en I'ambit de I'organitzacio i
direccid.

Concretament, els objectius del present protocol son:
Objectiu general

o Constituir un espai de treball segur i lliure d’assetjament psicologic, violéncia sexual,
violéncia fisica i/o discriminacio.
Objectius especifics

e Crear mecanismes per garantir la correcta implementacid de les accions de
prevencio.

e Crear mecanismes per realitzar un seguiment i una avaluacié de les accions de
prevencio.

e Establir un grup de treball i persones de referéncia per a liderar les accions de
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prevencié i 'abordatge en cas de possibles cassos sobre assetjament psicologic,
violéncia sexual, violéncia fisica i/o discriminacio.

e Disposar del procediment d’'intervencié i d’assessorament amb I'objectiu d’atendre
i resoldre aquestes situacions amb la maxima celeritat i dins dels terminis establerts
al protocol.

e Garantir els drets de tracte just i la confidencialitat de les persones afectades aixi
com establir mecanismes restauratius.

3. AMBIT D’APLICACIO
Ambit d’aplicacié subjectiu

Aquest protocol sera aplicable per a prevenir, denunciar, investigar i proposar mesures i/o
sancionsen cas d’assetjament psicologic, violéncia sexual, violéncia fisica i/o discriminacio,
i altres conductes conflictives que es produeixin en I'ambit de I'Institut, estudiantil, docent, o
per part de qualsevol membre de la comunitat d’IL3-UB, sigui com sigui la seva vinculacié, i
en concret:

e Persones treballadores de la plantilla

e L’alumnat

e Empreses clientes

o Empreses proveidores

e Qualsevol altra persona que tingui relacié habitual amb IL3-UB

El protocol s'estén també en els casos d'assetjament, violéncia i/o discriminacié amb
persones sense cap vincle amb la institucié perd que exerceixin activitats o prestin serveis
per a IL3-UB com a proveidora, entitat o empresa vinculada per raons académiques. En
aquests casos IL3-UB haura d'adoptar les mesures oportunes que corresponguin
(finalitzacio de convenis de practiques externes, exigéncia de substitucid de personal, etc.).

IL3-UB oferira, per tant, assessorament i proteccié a qualsevol persona afectada per alguna
de les situacions descrites en aquest protocol que es produeixin en les instal-lacions d’IL3-
UB o en activitats organitzades per aquesta, encara que no formin part de la comunitat,
d'acord amb la seva disponibilitat pressupostaria.

Ambit d’aplicacié objectiu i locatiu

Aquest protocol sera aplicable en els suposits descrits d’assetjament psicologic, violéncies
sexuals, violéncia fisica i/o discriminacié que es produeixi en les instal-lacionsd’IL3-UB, en
qualsevol dels seus centres i dependéncies, aixi com les activitats que es realitzin fora de
les instal-lacions d'aquesta institucio si estan organitzades, coordinadeso supervisades per
organs académics de la mateixa, que tinguin relacid amb I'activitat docent o la vida
académica o laboral, sigui aquesta del tipus que sigui.

L'empresa realitzara les actuacions necessaries per a la coordinacido d’activitats
empresarials. En tot cas, es comunicara a les empreses en coordinacié I'existéncia del
protocol i les actuacions que han de realitzar les persones treballadores en cas que es
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vegin sotmeses a conductes intolerables.

Aixi mateix, s'inclou també I'espai del teletreball, tenint en compte la Llei 10/2021, de 9 de
juliol, de treball a distancia, la qual estableix en el seu article 4 que “les empreses hauran de
teniren compte les particularitats del treball a distancia, especialment del teletreball, en la
configuraci6 i aplicaci6 de mesures contra l'assetiament sexual, assetiament per rad de
sexe, assetjament per causa discriminatoria i assetiament laboral.”

Ambit d’aplicacié temporal

Sera igualment aplicable a situacions que s'hagin produit una vegada extingida la relacié de
qualsevol de les persones implicades amb IL3-UB, dins dels marges temporals recollits en
la legislacio general aplicable. Aixi mateix, es realitzaran revisions cada dos anys.

4. MESURES DE PREVENCIO

Accions de difusio, informacio i comunicacio

IL3-UB es compromet a difondre i a donar a coneixer aquest protocol a totes les persones
incloses en I'ambit d'aplicacio, i a la seva difusié mitjangant la seva publicacié a la pagina
web de la institucio i en qualsevol altre mitja de comunicacio disponible, de manera que tota
la comunitat estudiantil, aixi com les empreses, entitats i institucions que col-laborin amb
IL3-UB el coneguin i sapiguen el procediment d'actuacio.

Entre altres accions, s'incorporaran i mantindran a la pagina web d’IL3-UB espais dedicats
a la difusi6 d'informacié sobre la prevencio dels diferents tipus d'assetjament, violéncia i
discriminaci6 amb especial atencié al moment de l'aprovacié del present protocol, i
posteriorment de manera periddica. Igualment s'elaborara una guia senzilla i clara que
orienti respecte als criteris de deteccié6 de les conductes constitutives d'aquests tipus
d'assetjament, dels procediments a seguir durant la comunicacié (veure I'Annex 2) i
tramitacio de les reclamacions, queixes i denuncies en aquesta materia.

També es desenvoluparan campanyes informatives i de conscienciacié peridodiques
dirigides al personal estudiantil, al personal docent i investigador i al personal de
I'Administracié o que presti serveis a les instal-lacions d’'IL3-UB-UB per a la difusié del
present protocol, de la guia prevista i, en general, de la politica de tolerancia zero per part
d’'IL3-UB davant aquestes situacions.

Accions de formacio i conscienciacio

IL3-UB es compromet a promoure cursos i activitats formatives, de prevencio, de
conscienciacio i de bones practiques en relaci6 amb I'assetjament psicologic, violéncies
sexuals, violéncies fisiques i discriminacio. Aquestes accions formatives aniran dirigides als
diferents col-lectius de l'entitat, i s'integraran en els plans estratégics de formacié per a la
igualtat i no discriminacio. S'oferiran seminaris i cursos en matéria de prevencio, deteccio i
eliminacio de I'assetjament sexual i sexista, per orientacié sexual o identitat i expressié de
geénere especialment dirigits a persones amb responsabilitats i amb gent al seu carrec, amb
l'objectiu principal d'ajudar-los a identificar situacions conflictives, indesitjables i/o
reprovables i aquells factors que puguin generar reclamacions, aixi com a
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canalitzar adequadament les possibles queixes en aquesta matéria en els seus equips de
treball.

Aixi mateix, IL3-UB es compromet a incloure i fomentar en tots els ambits academics la
formacio, docéncia i recerca en igualtat de génere, diversitat sexual i no discriminacioé de
manera transversal i a vetllar perqué en tots els materials educatius s'eliminin els estereotips
sexistes o discriminatoris i perqué es fomentin els valors de la igualtat. En aquest sentit,
vigilara que no puguin donar-se continguts sexistes, lesbofobics, homofobs, bifdbics o
transfobics en els plans d'estudi, material de les assignatures o discursos docents a les
aules, o d’altres situacions considerades discriminatories.

Estudis i diagnostics sobre situacions d’assetjament

Un dels problemes més destacables de I'assetjament, les violéncies i les discriminacions és
que son fenomens que amb freqliencia romanen invisibles. Aix0 implica la necessitat
d'estudiar i conéixer més a fons aquests fendmens i analitzar els riscos que es puguin
produir.

En aquest sentit, IL3-UB promoura la realitzacio i difusio d'estudis de caracter general sobre
la preséncia o incidéncia d'aquesta mena de conductes en la comunitat estudiantili les
caracteristiques que presenta; i fomentara el coneixement de situacions d'assetjament
sexual, sexista, per orientacid sexual o identitat i expressio de génere per part d'aquesta
comunitat.

Aixi mateix, es promouran estudis que permetin la identificacié dels factors psicosocials
antecedents de 'aparicio d'aquests tipus d'assetjament a través de métodes d'avaluacio de
riscos psicosocials, que permetin una prevencié de caracter secundari, entre ells: un
adequat disseny i aplicacié d'avaluacio i control dels riscos psicosocials; la inclusié de
qUestionaris complementaris sobre assetjament sexual, assetjament sexista o per raé de
sexe, orientacio sexual, identitat i expressio de génere en els protocols de vigilancia de la
salut; I'establiment d'un sistema d'informacid, consulta i assessorament que salvaguardi la
confidencialitat; o la implantacié d'una politica de resolucié de conflictes amb els mitjans
necessaris a aquest efecte.

Es desenvolupara una metodologia d’accions de prevencié (Veure 'Annex 3).

5. IDENTIFICACIO DE SITUACIONS | DEFINICIONS DE CONDUCTES

Definicions
A l'efecte del Conveni de la OIT sobre violéncia i assetjament (C190):

a) l'expressio «violéncia i assetjament» al moén del treball designa un conjunt de
comportaments i practiques inacceptables, o d'amenaces d'aquests comportaments i
practiques, ja sigui que es manifestin una sola vegada o de manera repetida, que tinguin per
objecte, que causin o siguin susceptibles de causar, un dany fisic, psicologic, sexual o
economic, i inclou la violéncia i I'assetjament per rad de génere, i

b) Il'expressid «violéncia i assetjament per raé de génere» designa la violéncia i
I'assetjament que van dirigits contra les persones per rad del sexe o el génere, o que
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afecten de manera desproporcionada persones d'un sexe o génere determinat, i inclou
I'assetjament sexual.

Sense perjudici del que disposen els apartats a) i b) [...], la violéncia i I'assetjament es poden
definir a la legislacié nacional com un concepte Unic 0 com a conceptes separats.

o Assetjament psicologic o moral: Es defineix I'assetjament psicoldgic o moral a la
feina com “l'exposicid6 a conductes de violéncia psicologica, dirigides de forma
reiterada i prolongada en el temps, cap a una o més persones per part d'una altra/es
que actuen davant d'aquella/es des d'una posicié de poder (no necessariament
jerarquica) ...” (NTP 854)

e Assetjament sexual, per raé de sexe o génere, identitat o orientacié sexual

En relacié a l'article 7 dela Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes (LOIEMH), es defineix:

o Assetjament sexual: sense perjudici del que s'estableix al Codi Penal, a I'efecte
d'aquesta Llei, constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o
fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d'atemptar
contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu.

o Assetjament per raé de sexe: constitueix assetjament per raé de sexe qualsevol
comportament realitzat en funcié del sexe d'una persona, amb el proposit
d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o
ofensiu.

o Assetjament per raé de l'orientacié sexual: tota conducta o accié contra una
persona per la seva orientacié sexual que pugui considerar-se ofensiva, humiliant,
violenta, intimidatoria, i que tingui el proposit o l'efecte d'atemptar contra la seva
dignitat i crear un entorn discriminatori o degradant.

o Assetjament per identitat o expressié de génere: qualsevol comportament o
conducta que per raons d'expressié o identitat de génere es realitzi amb el proposit
o l'efecte d'atemptar contra la dignitat i de crear un entorn intimidatori, hostil,
degradant o ofensiu.

També es considera discriminacié per rad de sexe qualsevol tracte advers o efecte negatiu
que es produeixi en una persona com a conseqiéncia de la presentacidé per part d'una
queixa, reclamacio, denuncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la
discriminacié i a exigir el compliment efectiu del principi d’igualtat de tracte entre homes i
dones.

En els termes previst a la Llei 10/2022 de 6 de setembre, s'indica el seglent: “S'entén com
a violéncies sexuals com qualsevol acte de naturalesa sexual no consentit o que condicioni
el lliure desenvolupament de la vida sexual en qualsevol ambit public o privat , incloent
I'ambit digital. (...). En tot cas, es consideren violencies sexuals els delictes previstos al Titol
VIl del llibre Il de la LO 10/95 de 23 de novembre, del Codi Penal, (...), I'assetiament amb
connotacio sexual (...).
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o Assetjament discriminatori: "Constitueix assetjament, a l'efecte d'aquesta llei,
qualsevol conducta realitzada per ra6 d'alguna de les causes de discriminacié que
s'hi preveuen, amb l'objectiu o la consequiéncia d'atemptar contra la dignitat de les
d'una persona o grup en qué s'integra i de crear un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu” (Art.6.4 de la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral
per a la igualtat de tracte i la no discriminacio).

Es igualment discriminatori, en els termes previstos a la Llei, tota “induccié, ordre o instruccioé
de discriminar per qualsevol de les causes establertes. La induccié ha de ser concreta,
directa i eficag per fer sorgir en una altra persona una actuacio discriminatoria.” (Art.6.5 de
la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no discriminacid).

Violéncia fisica: Es considera violéncia fisica aquelles conductes verbals o fisiques que
siguin amenagadores, intimidatories, abusives i assetjadores relatives a la produccié d'un
dany corporal més o menys immediat.

Es una forma de comportament negatiu d'accid, en les relacions entre dues o més persones,
caracteritzada per agressivitat -ja sigui reiterada, ja sigui instantania- que produeix efectes
nocius sobre la seguretat, la salut i el benestar de les persones treballadores al lloc de feina.

Descripcio de conductes d’assetjament

A continuacié es presenta a titol orientatiu i no exhaustiu exemples de conductes
associades a les definicions anteriors:

Hi ha assetjament psicolégic o moral quan es dona les seglents condicions:

Abus d'autoritat

e Deixar la persona treballadora de forma continuada sense ocupaci6 efectiva o
incomunicat sense cap causa que ho justifiqui.

e Dictar ordres de compliment impossible amb els mitjans que a la persona
treballadora se li assignen.

e Ocupacié en tasques inutils o que no tenen valor productiu.

e Accions de represalia front de les persones treballadores que han plantejat queixes,
denuncies o demandes front I'empresa o que han col-laborat amb les persones
reclamants.

Tracte vexatori

¢ Insultar o menysprear repetidament una persona treballadora.

¢ Menysprear o ofendre personalment o professionalment la persona treballadora.

o Reprendre-la reiteradament davant d'altres persones.

e Abls de poder, amb fixacid d'objectius inassolibles, control desmesurat del
rendiment i denegacid injustificada a I'accés de periodes de permis i activitats de
formacié.

¢ Difondre rumors falsos sobre la seva feina o vida privada.

e Ignorar o excloure la persona treballadora dins I'organitzacio.
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Hi ha assetjament discriminatori quan es dona les seglents condicions:
e Creences politiques i religioses de la victima.
e Atacs per motius sindicals.
o Sexe, orientacio sexual, identitat o expressio de génere.
e Persones embarassades/lactants o maternitat/paternitat.
o Edat, estat civil.
¢ Origen, étnia, nacionalitat.
¢ Diversitat funcional.

Es pot produir assetjament per d’altres condicions que puguin ser considerades
discriminatories, inclis que I'objecte de I'assetjament acumuli diferents variables de
discriminacio.

Per tant, es tindra en compte la interseccionalitat en el procés d'assetjament. La
interseccionalitat entén que els classics models d'opressio dins de la societat, com ara els
basats en el racisme/etnicitat, en el génere/sexisme, la religié (discriminacio religiosa), la
nacionalitat, 'orientacié sexual (homofdbia), classe (classisme) o discapacitat (capacitisme),
discriminacié a les persones trans (transfobia) entre moltes altres, no actuen de manera
independent entre si, sind que interrelacionen creant un sistema d'opressié que reflecteix la
“interseccid” de multiples formes de discriminacio.

La interseccionalitat “ha estat una de les contribucions més importants del feminisme, atés
que permet la teoritzacid sobre les opressions enteses com a multiples i mutuament
constituides”(Rodo-de-Zarate, 2013: 1)."

Hi ha assetjament sexual quan es dona les seglents condicions:

e Fer insinuacions sexuals o comentaris humiliants, vexatoris o obscens de caracter
sexual o per rad de sexe.

e Exercir pressio per a concertar cites compromeses o trobades sexuals dins o fora de
lainstitucié. Enviar cartes, notes, missatges electronics o qualsevol tipus de missatge
de text o grafic de contingut sexual dirigit a la persona objecte de la conducta.

e Publicar comentaris, fotografies o qualsevol tipus de material de caractersexual
a les xarxes socials dirigits a la persona objecte d'atencio inapropiada.

o Arraconar, buscar deliberadament quedar-se tot sol amb algu de manera
innecessaria, creant un entorn intimidant o molest.

o Peticions de favors sexuals.

o Establir contacte fisic deliberat i no sol-licitat.
e Forcar relacions sexuals sota pressio, coaccio, intimidacié o submissio quimica.

Hi ha assetjament sexual per raé de sexe o génere, identitat o orientacié sexual quan
es ddéna les seguents condicions:

1 Rodd-de-Zarate, Maria (2013) “Metodologias feministas visuales para el analisis de la experiencia del espacio desde una

I”

perspectiva interseccional”, Universidad Auténoma de Barcelona, pp-1—-11.
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El condicionament d’'un dret o d’'una expectativa de dret a l'acceptacié d’'una situacio
constitutiva d‘assetjament per rad de sexe es considera també acte de discriminacio per rad
de sexe.

Us de conductes o comentaris discriminatoris pel fet de ser dona o home, o
estereotips sexistes.

Bromes i comentaris sobre les persones que assumeixen tasques que
tradicionalment han estat desenvolupades per persones de l'altre sexe.

Us de formes denigrants o ofensives per adrecar-se a persones de determinat sexe
o condicio sexual.

Utilitzacié d’humor sexista.

Ridiculitzar i menysprear les capacitats, habilitats i potencial intel-lectual de les
dones o els homes.

Realitzar les conductes anteriors amb persones del col-lectiu LGTBI.

Avaluar el treball de les persones amb menyspreu, de manera injusta o de forma
esbiaixada, en funcio del sexe o de la inclinacié sexual.

Assignar tasques o feines per sota de la capacitat professional o competéncies de
la persona per la seva condicié sexual.

Tracte desfavorable per rad d'embaras, maternitat, paternitat o lactancia.

Conductes explicites o implicites dirigides a prendre decisions restrictives o
limitatives sobre l'accés de la persona a l'ocupacié o a la seva continuitat, a la
formacio professional, les retribucions o qualsevol altra matéria relacionada amb les
condicions de treball, o un altre tipus de xantatge sexual.

El tracte desfavorable a les dones pel sol fet de ser-ho.

Escriure cartes, notes, missatges electronics o qualsevol tipus de missatge de text o
grafic de caracter ofensiu basat en el sexe, identitat o orientacié sexual de la persona
afectada.

Publicar comentaris, fotografies o qualsevol altre tipus de material a les xarxes
socials dirigits a la persona objecte de la conducta.

Arraconar o buscar deliberadament quedar-se tot sol amb algu de manera
innecessaria per a crear-li un entorn intimidant o molest.

Fer comentaris publics o privats dirigits a desacreditar o humiliar a la persona
afectada.

Aillar de manera deliberada a la persona afectada del seu entorn social i forgar la
seva exclusio d'activitats col-lectives.

Tipologies d’assetjament segons la conducta

Conductes verbals

Protocol sobre I'assetjament, les violéncies i la discriminacié en el treball —1L3.UB
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Comentaris, bromes o preguntes sexuals obscenes.
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Dirigir-se a les persones de manera denigrant o obscena.
Comportaments vexatoris o humiliants de connotacio sexual.
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Peticio de favors sexuals.
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Conductes no verbals

e Gestos obscens, xiulades i mirades lascives.

o Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges de contingut sexualde
caracter ofensiu enviats per qualsevol mitja, incloent els digitals.

e Enregistrament, difusié o publicacio d'informacié, videos i imatgesrelacionats amb
la vida sexual de les persones a través de mitjans digitals.

Conductes de caracter fisic

e Apropament fisic excessiu.

e Arraconament.

¢ Contacte fisic deliberat i no sol-licitat.

e Tocaments intencionats o “accidentals”.

Es Violéncia Fisica quan es doéna:

e Abus emocional: intimidacid, amenaces, menyspreu, humiliacié o rebuig com a
persona

e Agressions fisiques o verbals continuades

e Conductes i comportaments que suposin el menyspreu i/o desacreditacié per raons
de geénere, étniques, ideoldgiques o d'afiliacio religiosa, politica o sindical

¢ Discriminacio per aspectes relacionats amb discapacitats

Tipus d’assetjament segons la posicio jerarquica

D'acord amb la jerarquia de la persona assetjadora i de I'afectada, I'assetjament pot ser
classificat en:

o Assetjament vertical descendent: Aquest tipus d'assetjament es caracteritza
perqué la persona assetjadora té un nivell jerarquic superior a I'organigrama de
I'empresa i assetja a una persona treballadora de rang inferior.

o Assetjament vertical ascendent: Es una conducta d'assetjament duta a terme per
una persona assetjadora que esta en un nivell jerarquic inferior al de la victima.

o Assetjament horitzontal: Aquest tipus d'assetjament és aquell en el qual la persona
que realitza I'assetjament és del mateix nivell jerarquic que la persona assetjada.

e Assetjament ambiental: Tota conducta o comportament que crea un entorn
intimidatori, degradant o ofensiu per a la persona o persones que son objecte
d'aquest. Aquest tipus d'assetjament pot ser assetjament sexual, per radé de sexe,
per orientacié sexual i assetjament per identitat o expressié de génere. Aixi mateix,
I'assetjament ambiental pot donar-se per la generacidé d'un ambient sexista,
homofob, bifob, lesbofob o transfob, en el qual els favors sexuals no s6n un objectiu
directe, pero es donen comportaments que impliquen actituds hostils, ofensives i de
menyspreu cap a les persones afectades, o per atencid sexual no desitjada (on la
persona assetjada rep una atencié sexual no desitjada, de forma personalitzada i
invasiva).
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Altres definicions

Assetjament Quid Pro Quo: Es produeix quan es for¢a a la persona assetjada a
triar entre sotmetre's als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o condicions
en el treball. Es a dir, és un xantatge sexual. La negativa de la persona a una
conducta de naturalesa sexual s'utilitza per a negar-li I'accés a l'ocupacio, la
formacio, la promocio, I'augment de salari o qualsevol altra decisioé sobre el treball,
la qual cosa implica un abus d'autoritat. Sén, per tant, subjectes actius d'aquesta
mena d'assetjament les persones que tenen poder per a decidir sobre la relacié
laboral: és a dir, tota persona jerarquicament superior, sigui I'empresari o empresaria,
el personal directiu de I'empresa o la persona que el representi legalment.
Ciberassetjament: Es considera ciberassetjament qualsevol comportament exercit
mitjancant les tecnologies de comunicacio, que, per motiu sexual, del sexe d'una
persona, orientacio, expressio o identitat, s'exerceix amb la finalitat d'atemptar contra
la seva dignitat o la seva integritat psiquica o de crear-li un entorn intimidant, hostil,
degradant, humiliant, ofensiu o molest.

Discriminacié directa i indirecta: La discriminacio directa és la situacié en qué es
troba una persona o grup en qué s'integra que sigui, hagi estat o pogués ser tractada
de manera menys favorable que en altres en situacié analoga o comparable per rad
de naixement, origen racial o étnic, sexe, religid, convicci6 o opinio, edat,
discapacitat, orientacié o identitat sexual, expressié de génere, malaltia o condicié
de salut, estat serologic i/o predisposicid genética a patir patologies i trastorns,
llengua, situacio socioecondmica o qualsevol altra condicié o circumstancia personal
o social. La discriminacié indirecta, per la seva banda, es produeix quan una
disposicio, criteri o practica aparentment neutres, ocasiona o pot ocasionar a una o
diverses persones un desavantatge particular (...).

Discriminacio per associacio i discriminacié per error: Hi ha discriminacioé per
associacié quan una persona o grup en que s'integra, a causa de la seva relacié amb
una altra sobre la qual concorri alguna de les causes que preveu l'apartat primer de
I'article 2 d'aquesta Llei 15/2022 del 12 de juliol, és objecte d'un tracte discriminatori.
La discriminacié per error és aquella que es fonamenta en una apreciacio incorrecta
sobre les caracteristiques de la persona o persones discriminades.

Discriminacié multiple i interseccional: La discriminacio multiple es produeix quan
una persona és discriminada de manera simultania o consecutiva per dues o més
causes previstes a la llei. Es produeix discriminacié interseccional quan concorren o
interactuen diverses causes de les previstes a la llei, generant alhora una forma
especifica de discriminacio.

Conflicte laboral

S'entén el conflicte com aquella situacio de discrepancia, desavinenga o desacord entre
dues o més persones (comandament, persona treballadora, equip...) que perceben els
seus objectius incompatibles, les seves compensacions reduides i que I'altra part liimpedeix
assolir els seus objectius.

Sorgeix com a contraposicio dels respectius interessos, valors, intencions, aspiracions o
expectatives, i la seva evolucié hauria de derivar cap a una gestio del conflicte, ja sigui a
través de la negociacio, la mediacié o l'arbitratge. Els conflictes que persisteixen en el
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temps poden donar lloc a malestar i insatisfaccio a la feina, aixi com al trastorn d'ansietat o
altres patologies, i fins i tot, com a mitja per posar fi a una situacié de conflicte, pot derivar-
se en situacions de violéncia o assetjament laboral (psicologic).

Conductes que no sén assetjament

Sense perjudici que puguin ser constitutives d'altres infraccions, no es considera
assetjament:
e Modificacions substancials de condicions de treball sense causa i sense seguir el
procediment legalment establert.
e Pressions per augmentar la jornada o realitzar determinats treballs.
e Conductes despotiques dirigides indiscriminadament a diverses persones
treballadores.
e Conflictes durant les vagues, protestes, etc.
e Ofenses puntuals i successives dirigides per diversos subjectes sense coordinacié
entre ells.
¢ Amonestacions sense desqualificar per fer la feina de forma incorrecta.
¢ Conflictes personals o sindicals.

6. PERSONES QUE PARTICIPEN EN EL PROCES

Empresa

La LOIEMH, el Reial Decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual s'aprova el Text refos
de la Llei de I'Estatut dels Treballadors, la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencio de
riscos laborals, i la resta de normativa aplicable, estableixen una série d'obligacions per a
I'empresariat:
o Garantir el dret de les persones treballadores en la relacié laboral:
a) A no ser discriminades sexualment, per rad de sexe, per identitat de génere o
orientacio sexual.
b) A la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica de seguretat i
higiene.
c) Al respecte de la seva intimidat i a la consideracio relativa a la seva
dignitat.
e Promoure un context i un entorn laboral que eviti 'assetjament:
a) Garantir els drets laborals i les condicions de treball de les persones
treballadores.
b) Garantir que la salut de les persones treballadores no rebi cap mal durant la
relacio laboral.
¢ Arbitrar procediments especifics per a la prevencié de I'assetjament:
a) Establir mesures preventives per a una proteccio eficag.
b) Disposar i mantenir un procediment d’investigacié per a les denuncies i/o
aplicar-ho quan tingui coneixement.

El tractament de les dades es regira segons la obligacié de proteccio de dades de caracter
personal i garantia dels drets digitals.

L’'incompliment de les obligacions per part de I'empresa comporta I'exigéncia de
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responsabilitats administratives i judicials.
Persones treballadores

La normativa que protegeix les persones treballadores davant I'assetjament, a través de
drets i obligacions, s'estableix en els articles 4, 5 i 19 del TRLET, la LPRL, I'Estatut
d'autonomia de Catalunya i la Constitucié Espanyola, entre altres.

o Drets: les persones treballadores tenen dret a gaudir d’'un entorn de treball saludable
i @ no patir assetjament. Per aquest motiu, la resta de les persones treballadores de
I'empresa tenen el dret d'informar de possibles situacions d'assetjament, sense patir
represalies.

¢ Obligacions: tothom té I'obligacié de tractar amb respecte a les persones quan
s’activi una denuncia i ha de cooperar en la investigaciéo d’'una possible denuncia
interna d’assetjament.

Representacio legal de les persones treballadores

La Llei Organica d’igualtat estableix obligacions i recomanacions referents a la participacio
de la representacio legal de les persones treballadores.

Obligacio de la representacio legal de les persones treballadores de contribuir a prevenir
I'assetjament. La LOIEMH, en el seu article 48.2, assigna l'obligacié de contribuir a la
prevencio de |'assetjament mitjancant la sensibilitzacio de les persones treballadores: “Els
representants dels treballadors han de contribuir a prevenir l'assetiament sexual |
l'assetjament per rad de sexe en el treball, mitjangant la sensibilitzacié de les persones
treballadores enfront d'aquests i la informaci6 a la direccié de I'empresa de les conductes o
els comportaments dels que en tinguin coneixement i que elpuguin propiciar.”

Aquest mandat legal, d'acord amb les orientacions de les mateixes organitzacions
sindicals, es concreta en una série de funcions com:
e Implicar-se en la definici6 de la politica de I'empresa contra I'assetjament;
participar en I'elaboracio del protocol.
¢ Participar en el conjunt de les fases del protocol i en el conjunt de les accions que es
realitzin en la implementacio i seguiment del protocol.
e Contribuir a crear més cultura i sensibilitat sobre aquest tema.
e [Establir mecanismes i procediments per a conéixer [labast d’aquests
comportaments: contribuir a la deteccié de situacions de risc.
e Donar suport a les persones treballadores que puguin estar patint aquesta situacioé.
e Actuar com a garants dels processos i compromisos establerts (la correccio dels
procediments de recerca, per exemple).
e Garantir la inexisténcia de represalies cap a les persones treballadores que s'acullin
o participin en actuacions contra conductes d'assetjament.
e Garantir l'aplicacid efectiva de les sancions sense que se’'n derivin represalies.
Recomanacié de negociar mesures de difusio i sensibilitzacié entre 'empresa i la
representacié legal de les persones treballadores.
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Persona de referencia/Instructora

La persona de referéncia s’encarrega d’informar, assessorar i acompanyar durant tot el
procés a la persona afectada. Concretament, les seves actuacions son:

Rebre i atendre les denuncies de possible situacié d’assetjament psicologic,
violéencia sexual, violéncia fisica i/o discriminacié: Ila persona de
referéncial/instructora analitzara els casos de forma objectiva i neutral, amb discrecié
i rigorosa confidencialitat.

Informar i assessorar a la persona afectada: la persona de referéncia/instructora
ha d'informar a la persona afectada sobre els seus drets, sobre el contingut del
protocol i les opcions i accions que pot emprendre. També I'ha d'informar sobre les
obligacions de I'empresa i la responsabilitat en la qual I'empresa pot incorrer si les
incompleix. Aixi mateix, també I'hi ha d’explicar en qué consisteix el procediment que
€s necessari seguir una vegada presentada la denuncia. A més, la persona de
referéncial/instructora ha de fer costat a la persona afectada en la redaccié de la
denuncia i ha d'informar-la sobre la possibilitat d'acudir a tota mena d'assessorament
extern, i deldret a rebre atencio per a la salut fisica i/o psiquica.

Acompanyar a la persona afectada durant tot el procés: la persona de
referéncial/instructora ha d’acompanyar i donar suport a la persona afectada des del
moment de la comunicacioé dels fets fins el moment en que tot el procés finalitzi.
Informar a la Comissi6 de Seguiment. en cas que la Persona de
Referéncia/lnstructora ho consideri procedent donara trasllat a la Comissié de
Seguiment de la situacio.

Proposar I'adopcié de mesures cautelars i/o preventives: la persona de
referéncial/instructora pot proposar a la direccié de 'empresa, si procedeix, 'adopcié
de mesures cautelars i/o preventives.

Realitzar entrevistes: com a persona instructora, es podra entrevistar amb la persona
denunciant, la persona denunciada i els possibles testimonis a fi de realitzar un informe
d’investigacio que haura de ser comunicat a la Comissio per a la seva valoracio.

Comissi6 de seguiment

La Comissio de Seguiment té la funcié d’emetre un informe vinculant sobre I'existéncia o no
d'una situacié d'assetjament, violéncia o discriminacid, en base a la investigacié realitzada
per la persona instructora del cas o personal extern designat per a l'actuacié i, fer
recomanacions, si escau, sobre les intervencions i mesures que sOn necessaries.
Concretament, les funcions de la Comissio sén:

Analitzar l'informe d’'investigacio.

Salvaguardar la privacitat de les parts implicades.

Emetre l'informe vinculant.

Realitzar un seguiment i control de totes les queixes i denuncies presentades.

La Comissié de Seguiment és la responsable de la gestio i custddia de I'expedient i de
l'informe, i ha de garantir la confidencialitat del conjunt de documents que es generin
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(comunicat, documents aportats per la persona afectada, resum d'entrevistes, informe
vinculant, etc.).

S'inclou a en el protocol a nivell nominatiu les persones de referéncia i la Comissid de
Seguiment (Veure I'’Annex 4). Es designara els rols (Veure I'Annex 5).

Per al bon funcionament del procés, qualsevol de les persones designades haura de
recusar i es fara us de substituts en el suposit que tinguin una implicacié directa en el cas.

7. PROCEDIMIENT D’ACTUACIO

PRINCIPIS | GARANTIES DEL PROCEDIMENT
Seran d’aplicacio els seguents principis i garanties:

a) Respecte i proteccié de la dignitat. Les actuacions i diligéncies es duran a terme amb
la discrecié necessaria per a protegir la intimitat, el respecte i la dignitat de totes les
persones afectades. IL3-UB ha d'adoptar les mesures pertinents per a garantir el dret
a la proteccio de la dignitat de totes les persones afectades.

b) Formacié per a l'administracié del protocol. Totes les persones que participin en
I'aplicacié del procediment han de ser informades del contingut d'aquest protocol.

c) Confidencialitat. Totes les consultes o denuncies que es tramitin estan protegides pel
principi de confidencialitat sobre totes les persones implicades. Per aquesta raé:

o Unicament les persones competents per rebre i tramitar les denuncies tindran
accés complet a la informacié personal implicada.

o Tota la informacié relativa a les denuncies que donin lloc a I'aplicacio del
protocol sén considerades dades especialment sensibles i, per tant, es tractaran
de manera que es protegeixi la confidencialitat i el dret a la intimitat de totes les
persones implicades.

o Es prohibeix difondre els documents relacionats amb la denuncia o amb la
investigacio, excepte en el cas que sigui necessari per iniciar una denuncia o un
procediment judicial i/o administratiu; en aquest cas, la informacié obtinguda
s'haura d'incorporar a la instruccié de I'expedient administratiu encarregat per
l'autoritat corresponent. En qualsevol cas, la circulacié d'aquests documents
queda limitada a aquests ambits i al cercle de persones estrictament
imprescindible.

o S'informara i s'advertira a totes les persones que intervinguin en el
procediment sobre l'obligacié de mantenir la confidencialitat de I'existéncia del
procediment i de la seva actuacio en aquest.

d) Diligéncia i celeritat. La investigacio i la resolucioé del cas es duran a terme amb la
professionalitat i diligéncia que es precisin, sense dilacions indegudes, de manera
que el procediment es pugui completar en el minim temps possible i respectant totes
les garanties.

e) Imparcialitat i contradiccid. Totes les persones que intervinguin en el procediment
han d'actuar sobre la base del principi de la bona fe en la cerca de la veritat i
I'esclariment dels fets denunciats. El procediment ha de garantir 'audiéncia imparcial
i un tracte just a totes les persones implicades, que permeti sempre l'audiéncia de
totes les parts implicades.

f) Proteccié davant possibles represalies. IL3-UB protegira a les persones
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denunciants davant possibles represalies que puguin patir a conseqiiéncia de la seva
denuncia o la compareixenga com a testimonis o la seva participacid en una
investigacio sobre conductes d'assetjament descrites anteriorment.

g) No revictimitzacié. Aquest principi comporta reduir a una sola declaracié de la
persona denunciant davant de la persona de referencia/instructora a la qual s'hagi
de presentar la denuncia, amb I'objectiu d’evitar que hagi de repetir-se la mateixa
declaracié davant d'altres persones investigadores si no és estrictament necessari
en funcio del desenvolupament de la instruccié del cas.

PROCES D’ACTUACIO

Hi ha dues formes d’actuacid, no excloents entre si, detallades a continuacio.

Resoluci6 externa

Aquesta via fa referéncia a la denuncia de forma externa a I'empresa, com la via
administrativa: Inspeccio de treball, i jurisdiccio laboral i penal.

L'actuacié de la Inspeccio de Treball (via administrativa) no sols té el benefici de la
immediatesa i de la recerca d'ofici, siné que els fets constatats en aquesta actuacio tenen
presumpcio de certesa i poden fer-se valer en una via judicial laboral posterior. La via judicial
penal s'hauria d'utilitzar des del moment mateix en qué una conducta pugui ser constitutiva
de delicte.

Via interna

Fase 1: Comunicacio d’una situacié d’assetjament i inici del procés

Aquesta fase es desenvolupa en un maxim de 3 dies laborables, des de la comunicacié de
la situacio.

En aquesta fase s'haura d'informar, assessorar i acompanyar a la persona denunciant i
preparar la fase de denuncia interna i investigacio, si escau.

Aquest procediment s'iniciara amb la presentacio d'una denuncia en la qual figurara un llistat
d'incidents, el més detallat possible, elaborat per la persona treballadora afectada. Amb la
finalitat de facilitar la interposicié de la denuncia, el present protocol establira un model de
denuncia al qual tindra accés tota la plantilla (Veure I'Annex 6).

La comunicacié pot realitzar-se mitjancant el formulari escrit, correu electronic (ha d'incloure
nom, cognoms i dades de contacte) o conversa, i la pot fer:

- La persona afectada.
- Qualsevol persona o persones que adverteixen una conducta d’assetjament.

En el cas que la comunicacié vingui per part d'una tercera persona, la persona de
referéncia/instructora es posara en contacte amb la possible victima per assessorar- la i
informar-la sobre les vies internes i externes de denuncia, fer-li costat i valorar accions
cautelars i vinculades amb la salut.

Les comunicacions s'han de realitzar a les persones de referéncia/instructores. En cas que
es comuniqui a una altra persona, aquesta informara la persona de referéncia/instructora.
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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
denuncia, la documentacié s'ha d'adjuntar a I'expedient que es generi.

Els resultats d'aquesta fase poden ser tres:

1. La persona afectada decideix presentar denuncia.

2. La persona afectada decideix no presentar denuncia i la persona de
referéncial/instructora, a partir de la informacio rebuda, considera que hi ha alguna evidéncia
de l'existéncia d'una situacio d'assetjament. En aquest cas, ho posara en coneixement de
I'empresa, respectant el dret a la confidencialitat amb la finalitat que I'empresa adopti
mesures preventives, de sensibilitzacid i/o formacié, o les actuacions que consideri
necessaries per a afrontar els indicis percebuts.

3. La persona afectada decideix no presentar denuncia i la persona de
referéncial/instructora,a partir de la informacié rebuda, considera que no hi ha evidéncies de
I'existéncia d'una situacio d'assetjament; tancant el cas.

En el cas que la persona agredida decideixi no realitzar la denuncia per escrit, no s'iniciara
el protocol.

No obstant aix0d, I'empresa fara un desplegament de les accions preliminars, i augmentara
la vigilancia de les persones implicades, i vigilancia de la salut.

Fase 2: Denuncia interna i investigacio

a) Procediment informal de resolucioé de conflictes: la mediacio

En els suposits en que la dendncia es consideri com a conflicte laboral, la Persona de
referéncial/instructora podra proposar un procés informal de mediacio i aquesta es limitara
exclusivament a transmetre la queixa i a informar la persona denunciant i denunciada de les
mesures que cal adoptar (organitzatives, disciplinaries, ...).

En cas que es constati I'existencia d'indicis que dotin de veracitat la queixa/denuncia
presentada en relacié a situacions d'assetjament psicoldgic, violencia sexual, violéncia fisica
o discriminacio, mai partiran d'un procediment informal, sind que sempre ho faran des d'un
procediment formal, ja que no es pot considerar com a via viable la mediacio.

b) Procediment formal de resolucio

L'objectiu d'aquesta fase és investigar exhaustivament els fets amb la finalitat d'emetre un
informe vinculant sobre l'existéncia o no d'una situacié d'assetjament, violéncia o
discriminacio, aixi com per a proposar mesures d'intervencio. A aquest efecte, la persona
instructora analitzara la situacio i si escau valorara la possibilitat de sol-licitar ajuda externa
professional per a la investigacio.

La investigacio6 s’inicia a partir de la denuncia realitzada per la persona afectada. La persona
que fa la denuncia ha d’aportar indicis que fonamentin les situacions d’assetjament.

Aixi mateix, correspon a la persona presumptament assetjadora provar la seva abséncia
recollint el principi processal de la inversié de la carrega, “d'acord amb les lleis processals,
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en aquells procediments en que les al-legacions de la part actora es fonamentin en

actuacions discriminatories, per rad de sexe [...]. El que estableix I'apartat anterior no és

aplicable als processos penals”.?

Les persones que intervenen en el procediment tenen I'obligacié de guardar una estricta
confidencialitat i reserva, i no han de transmetre ni difondre informacié sobre el contingut de
les denuncies presentades, resoltes o en procés d’investigacié de les quals tinguin
coneixement.

Segons el que s'estableix al principi de confidencialitat, dins I'apartat de principis i garanties,
la persona responsable de la iniciacié i tramitacié assignara uns codis numérics identificatius
tant a la persona suposadament assetjada com a la suposadament assetjadora, per a
preservar la seva identitat durant el procés i I'informe.

A l'informe també s'han d'identificar els seglients elements:

- Nom i cognoms: Identificar a la/les persona/es suposadament assetjadal/es i
assetjadora/ es.

- Relacié nominal de les persones que hagin participat en la recerca i en I'elaboracio
de l'informe.

- Antecedents del cas, denuncia i circumstancies.

- Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions realitzades.
Quan s'hagin realitzat entrevistes a testimonis, i amb la finalitat de garantir la
confidencialitat, el resum d'aquesta actuacié no ha d'indicar qui fa la manifestacio, sind
només si es constata o no la realitat dels fets investigats.

- Circumstancies agreujants observades.

- Conclusions.
- Mesures correctores.

Fase 3: Resolucié
Segons l'informe elaborat per la persona que investigara el cas (sigui una persona interna

instructora o externa investigadora), la direccié de I'empresa emetra una resolucié del cas,
com a maxim als 20 dies laborables des de I'inici del procediment, ampliables fins a 30.

Inici de ’expedient sancionador

Amb evidéncies
Adopcioé de mesures correctores

Arxiu de la denuncia

. Inici del diari d’assetjament
Sense evidéncies

Seguiment del cas i de la salut de la persona
denunciant

2 Art. 13 de la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
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Evidéncies d’una altra falta® ) o
Expedient disciplinari

S'enviara una coOpia autenticada d'aquesta resolucié a la persona denunciant i a la
denunciada.

Aixi mateix, tant si I'expedient acaba en sancié com si acaba sense sancio, es fara una
revisié de la situacié laboral en qué ha quedat finalment la persona que ha presentat la
denuncia.

La direccio de IL3-UB adoptara les mesures preventives necessaries per evitar que es
reprodueixin, reforcara les accions formatives i de sensibilitzacié i dura a terme actuacions
de proteccio de la seguretat i salut de la victima, entre d'altres, les seglients:

e Avaluacié dels riscos psicosocials a I'empresa

e Adopcié de mesures de vigilancia per protegir la victima

e Adopcid de mesures per evitar la reincidéncia de les persones sancionades
e Suport psicologic i social a la persona assetjada

o Modificacid6 de les condicions laborals que, amb el consentiment previ de la
persona victima d'assetjament, s'estimin beneficioses per a la recuperacio

e Formacio o reciclatge per a l'actualitzacié professional de la persona assetjada
quan hagi estat en IT durant un periode de temps perllongat

o Realitzacié de noves accions formatives i de sensibilitzacié per a la prevencio,
deteccio i actuacio front I'assetjament, les violéncies i la discriminacio.

TIPIFICACIO DE FALTES | SANCIONS

L' article 58 de I'Estatut dels Treballadors i Treballadores indica que els/les treballadors/ores
podran ser sancionats/des per la direccié de les empreses en virtut d'incompliments laborals,
d'acord amb la graduacié de faltes i sancions que s'estableixin a:

- Les disposicions legals
- Conveni col-lectiu que sigui aplicable

El Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d'agost, pel qual s'aprova el text refés de la Llei sobre
Infraccions i Sancions en ['Ordre Social, indica a larticle 8. Infraccions molt greus
I'assetjament sexual:

L'assetjament sexual, quan es produeixi dins de I'ambit al fet que aconsegueixen les
facultats de direccié empresarial, qualsevol que sigui el subjecte actiu d'aquesta.

Segons el que defineix a I'Estatut dels Treballadors/es, a larticle 54 - acomiadament
disciplinari, indica el seglent: “El contracte de treball podra extingir-se per decisié de
I'empresa, mitjangant acomiadament basat en un incompliment greu i culpable de la persona
treballadora, permotiu de:

3 Altres casos de discriminacié o mala fe en la dendncia.
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g) L'assetjiament per rad d'origen racial o éetnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o
orientacié sexual i I'assetjament sexual o per rad de sexe a I'empresa o a les persones que
treballen en 'empresa.”

Per tant, per a les situacions lleus es proposara:
o Eltrasllat, desplagament, canvi de lloc, jornada o ubicacio

e Lasuspensi6 d'ocupacié i sou

e Lalimitacié temporal per a ascendir
e Per a situacions greus o molt greus
e Acomiadament disciplinari*

Si de la investigacio es constatés que la denuncia va ser realitzada de forma no honesta o
dolosa, o amb la intencié de perjudicar a la persona denunciada, o I'empresa, es podra instar
la corresponent actuacio disciplinaria, sense perjudici de les restants accions que en Dret
poguessin correspondre.

SEGUIMENT | AVALUACIO

Per a garantir I'eficacia del protocol, tant els mecanismes d'actuacio si s'han posat en marxa,
com les diferents activitats preventives, és necessari establir indicadors i criteris d'avaluacio.

D'aquesta manera, es reunira la Comissio de seguiment/Comissié d'lgualtat juntament amb
les persones referents del present protocol dues vegades a I'any a través de les reunions
ordinaries de la Comissio d'lgualtat.

En aquestes reunions s'avaluaran les mesures dutes a terme, tant de difusio i sensibilitzacio,
com d'actuacio, si escau.

IMPLANTACIO I DIFUSIO DEL PROTOCOL

Amb la finalitat de sensibilitzar i conscienciar a tot el personal d’'IL3-UB respecte a la
tolerancia zero davant conductes d'assetjament, violéncia i /o discriminacid, aquest protocol
es donara a coneéixer a través d'accions divulgatives, amb la participacio de la representacio
de les persones treballadores i del Comite de Seguretat i Salut de I'empresa.

Les persones treballadores d’IL3-UB han de ser informades de l'existéncia d'aquest protocol,
aixi com del seu contingut. La difusié s'ha de fer mitjangant documents divulgatius que
facilitin la informaci6 i que donin a conéixer el protocol i les seves caracteristiques principals,
a través de sessions informatives i campanyes especifiques que expliquin el seu contingut i
ajudin a detectar aquest tipus de situacions.

Aquest protocol també s’ha de donar a coneéixer a les empreses col-laboradores i a les
institucions a les quals es vinculi personal d’IL3-UB.

4 Tal comindica el Manual de referencia de I'Institut de les Dones
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ANNEXOS
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Annex 1: Declaracié de principis i compromisos

Les persones treballadores tenen dret a una proteccio eficag i efectiva en matéria de seguretat i salut
en el treball. Per aixd, a IL3-UB, conscient que a les organitzacions es poden donar situacions
d'assetjament, discriminacié i violéncia, s'ha establert un nivell de TOLERANCIA ZERO davant
aquest tipus de comportaments.

Concretament, I'empresa vetllara per la seguretat i la salut de les persones treballadores, adoptant
les mesures necessaries per protegir-les, aixi com per defensar el dret de totes les persones a ser
tractades amb dignitat.

IL3-UB manifesta el seu compromis respecte a l'establiment d'una cultura preventiva i organitzativa
de normes i valors contra aquestes situacions, establint com a principi basic el dret de les persones
a rebre un tracte respectuds i digne, com s’indiquen els apartats seguents:

1r. Totes les persones treballadores tenen dret a que es respecti la seva integritat fisica i moral, no
podent ser sotmeses a tractes degradants ni humiliants. Quedara en tot moment garantit el dret a
I'nonor, a la intimitat personal i la familiar.

2n. Queda prohibida qualsevol accié d'intimidacié, amenaga o danys entre els membres de
I'organitzacio o a tercers.

3é. IL3-UB, es compromet a rebutjar d'arrel la fustigacio, 'assetjament, la violéncia o la discriminacio,
sigui de l'indole que sigui, sense atendre qui sigui la victima o la persona ofensora, ni quina sigui
'escala jerarquica.

4rt. IL3-UB, es compromet a desterrar la direccié per amenaces i la gestié mitjangant la por, com a
formes perverses i éticament rebutjables.

5e. IL3-UB, promoura condicions de treball que evitin la comissié de delictes i altres conductes contra
la llibertat sexual i 'assetjament per ra6 de sexe.

6e. IL3-UB, es compromet a desenvolupar accions informatives i si escau formatives entre el personal
per prevenir conductes sobre I'assetjament, les violéncies sexuals/fisiques i Igtbifobiques, aixi com
oferir formacié sobre lideratge, direccié de persones, comunicacid, prevencié de I'estres, habilitats
socials i técniques de resolucié de conflictes.

7&.1L3-UB, es compromet a fomentar el dialeg a tots els nivells de I'organitzacié com a forma principal
i prioritaria de gestié empresarial.

8eé. IL3-UB, es compromet a aplicar programes d'acollida i integracié de les noves incorporacions,
amb I'explicacié de les normes formals i informals de 'organitzacié.

9e. IL3-UB arbitrara procediments especifics per a la prevencié i per donar tramit a les denuncies o
reclamacions que pugui formular qui hagi estat victima d'aquestes conductes, incloent-hi

especificament les sofertes a I'ambit digital.

10e. A IL3-UB, queda expressament prohibit qualsevol accié o conducta d'aquesta naturalesa sent
considerades com a falta laboral i donant lloc a I'aplicacio del régim disciplinari.

Signatura i data
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Annex 2: Circular informativa

1. TIPOLOGIES D'ASSETJAMENT. QUINES CONDUCTES SON | QUINES NO
CONSTITUTIVES D'ASSETJAMENT?

L' assetjament psicologic és aquella situacié laboral en qué una persona o grup de
persones exerceixen una violencia psicologica extrema sobre una altra, de forma
sistematica i durant un temps prolongat, amb la finalitat de destruir la persona,
professionalment o psicoldgicament.

L' assetjament sexual o per radé de sexe .

Sexual "qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit
o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, en particular quan es crea
un entorn intimidatori, degradant o ofensiu".

Per raé de Sexe "qualsevol comportament realitzat en funcié del sexe d'una persona, amb
el proposit o I'efecte d'atemptar contra la dignitat i de crear un entorn intimidatori degradant
i ofensiu."

La violéncia sexual s'entén com qualsevol acte de naturalesa sexual no consentit o que
condicioni el lliure desenvolupament de la vida sexual a qualsevol ambit public o privat,
incloent-hi I'ambit digital.

L' assetjament discriminatori, és qualsevol conducta realitzada per raé d'alguna de les
causes de discriminacid que s'hi preveuen en la llei, amb [l'objectiu o la consequéncia
d'atemptar contra la dignitat d'una persona o grup en qué s'integra i de crear un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu (Art.6.4 de la Llei 15/2022, de 12 de juliol,
integral per a la igualtat de tracte i la no-discriminacio).

L' assetjament per raé d'orientacioé sexual i/o per identitat de génere sera qualsevol
comportament basat en orientacié sexual, identitat de génere i/o expressio de génere d'una
persona que tingui la finalitat o provoqui I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat o integritat
fisica o psiquica. També entraran dins aquesta categoria, totes aquelles conductes contra
el col-lectiu LGTBI. (Veure Annex 7).

La violéncia fisica son les conductes verbals o fisiques que siguin amenagadores,
intimidatories, abusives i assetjadores relatives a la produccié d'un dany corporal més o
menys immediat.

El ciberassetjament és I'assetjament laboral, sexual, per ra6 de sexe, per rad d'orientacio
sexual o per rad d'identitat i expressié de génere quan aquestes es facin a través de mitjans
digitals mitjangant I'enregistrament, la difusié o la publicacié de missatges o imatges que
afectin a la intimitat o llibertat de la victima a I'ambit laboral.

El conflicte laboral és aquella situacio de discrepancia, desavinenga o desacord entre dues
0 més persones (comandament, persones treballadores, equip...) que perceben els seus
objectius incompatibles, les seves compensacions reduides i que l'altra part li impedeix
assolir els seus objectius.

En general a I'assetjament, la part fustigadora té més recursos en tenir més suports o una
posicio superior a la de la persona treballadora assetjada.
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Quins comportaments es poden considerar com a assetjament psicologic?

e Assignar feines sense cap valor o utilitat o absurds o degradants.

e Assignar tasques per sota o per sobre de les possibilitats de la persona treballadora

e Treure importancia sistematicament a I'esfor¢ de la persona treballadora, o als seus
exits, o atribuir-los a I'atzar o a d’altres factors.

¢ Questionar les decisions duna persona.

e Exercir pressions per induir a l'error.

¢ Realitzar atacs verbals a la dignitat, a la reputacié i la vida privada.

o Realitzar atacs verbals a les actituds i creences.

e Llangar rumors sobre una persona treballadora malintencionada.

¢ Menysprear el treball realitzat per la persona treballadora.

e Abus de poder, amb fixacid d'objectius inabastables, control desmesurat del
rendiment.

o Denegar de manera injustificada a I'accés de periodes de permis i/o activitats de
formacio.

e Amagar informacio a la persona treballadora relativa a la feina o a I'organitzacio.

e Restringir les possibilitats de comunicacid de la persona treballadora amb altres
companys/es.

e Retirar la paraula a la persona.

e Aillament deliberat a la persona treballadora tant fisicament com socialment.

e Excloure o ignorar la persona treballadora dins de I'organitzacio.

¢ Difondre rumors diversos contra la persona, siguin certs o no.

e Imitar mitjangant gestos, veus i altres qualitats una altra persona de manera
malintencionada.

Quins comportaments es poden considerar com a assetjament sexual?

e Fer acudits o bromes, floretes de contingut sexual.

e Peticio de cites reiterades, acostaments excessius, gestos, mirades insinuants...
e Preguntar sobre la vida sexual, les insinuacions sexuals.

e Peticié de mantenir relacions sexuals.

e Pressi6 després de la ruptura sentimental amb un company o una companya.

e Abracades, petons no desitjats, tocaments, pessics, acorralaments, ...

e Pressions per obtenir millores 0 amenaces.

e Proposicio de fer actes sexuals sota pressié d'acomiadament.

e Assalt o violacié sexual.

Aquestes llistes no tenen caracter exhaustiu ni excloent, d'altres possibles conductes o
comportaments associats a lI'assetjament psicologic i sexual a la feina.

Que no es considera assetjament?

e Una situacié aillada i que es déna de manera puntual (exceptuant el sexual).
e Quan es busca millorar la feina.

¢ Autoritarisme excessiu del/la superior/a.

e Aquella activitat que per si mateixa comporta aillament.
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e Comentaris no malintencionats.
e Manca de comunicacio.
e Tensions puntuals davant d'una demanda laboral.

2. CONSEQUENCIES DE L'ASSETJAMENT LABORAL

L'assetjament laboral afecta negativament tant a la persona treballadora com a
l'organitzacio:

° Conseqliéncies per a la persona treballadora afectada:

Psiquiques: Ansietat, estres, sentiments d'indefensid, por continuada, deteriorament
intel-lectual, depressid, disminucid de l'autoestima, frustracid, agressivitat, irritabilitat,
dificultat a concentrar-se, ...

Fisiques: dolors musculars i de cap, fatiga cronica, problemes gastrointestinals, hipertensio
alteracions del son i de la gana, pérdues de memoria, augment d'habits d'addiccié (fumar,
alcohol...), impoténcia...

Socials: alteracions de la vida familiar i social a causa de l'increment del nerviosisme,
irritabilitat, alteracié de I'afectivitat...

o Conseqiiéncies per a l'organitzacio:

e Disminuci6 de la quantitat i la qualitat de treball.

¢ Disminucié de la motivacié i satisfaccio laboral de la persona treballadora.

e Augment de I"absentisme laboral.

¢ Increment de malalties i baixes amb costos per a 'empresa.

e Augment dels accidents de treball a causa d'una disminucié de l'atenci6 i de la
concentracié al lloc.

e Abando de I'empresa davant de la impoténcia de no poder afrontar el problema o
derivar en un acomiadament per negar-se o sotmetre's a qualsevol tipus
d'assetjament.

¢ Empitjorament del clima laboral: dificultat de treballar en equip, deteriorament de les
relacions interpersonals, creacio de rumors.

e Malaimatge.

3. PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT D'ORIGEN LABORAL

Per fer front a I'assetjament des de I'empresa s'han iniciat les actuacions seguents:

- Declaracioé de Principis on es manifesta la negativa de tolerar qualsevol conducta o
comportament d'assetjament, defensant el dret de totes les persones treballadores a ser
tractats amb dignitat i en qué s'indica de forma explicita que les conductes d'assetjament,
violéncia i/o discriminacié ni es permetran ni s’aprovaran (Veure I’Annex 1).

- S'ha desenvolupat un protocol d'actuacio que identifica les situacions de conflicte,
assetjament i violéncia i s'informa del procediment que ha de seguir la victima davant
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d'una situacié d'aquest tipus, assegurant-ne la serietat i la confidencialitat, aixi com la
proteccié davant de possibles represalies.

- Dins aquest protocol s'han creat les figures de la Persona de Referéncia/instructora
i de la Comissié de Seguiment, que son aquelles persones que han estat designades per
part de l'empresa per tractar aquelles queixes i denuncies per part de les persones
treballadores sobre una possible situacié de assetjament, violéncia i/o discriminacié laboral.

- Programa d’informacié i formacié adrecada al personal sobre els aspectes
assetjament psicologic, violéncia sexual, violéncia fisica i discriminacio.

- Establiment de normes sancionadores.

4. QUE FER SI ET TROBES EN AQUESTA SITUACIO?

Si consideres que estas patint una situacié d'assetjament, violéncia sexual, violéncia fisica
i/o discriminacié a la feina, sense menystenir la possibilitat d'interposar les accions legals
que consideris oportunes, informa de la situacid a la persona designada (Persona de
Referéncialinstructora) i/o als/les representants de les persones treballadores.

La persona de referéncial/instructora t'informara sobre els teus drets i obligacions, t'orientara
sobre les diferents opcions per resoldre directament el problema i/o t'oferira assessorament
sobre com procedir. A més, et facilitara altres vies de suport i referéncia (mediques,
psicologiques, legals, etc...) i fara que s'inicii una investigacio, discreta i objectiva,
exceptuant en els casos en qué hi hagi investigacions penals.

La comunicacio de la queixa s'haura d'adrecar al Persona de Referéncia/instructora per
escrit. Aquesta es posara en contacte i mantindra una entrevista en un termini maxim de
tres dies laborables seglients a la recepcid, en la qual sol-licitara I'ampliacié de la
informacio sobre els fets i realitzara els tramits oportuns, garantint la confidencialitat durant
tot el procés.

Persona de referencialinstructora:

Nom Cognoms Lloc Contacte
, : . 627064131
Pilar Ojeda Lopez RRHH pojeda@il3.ub.edu

En cas d'abséncia per vacances, malaltia o qualsevol altra causa legal, podra actuar de
suplent:

Nom Cognoms Lloc Contacte
Silvia Estela Guiu RRHH sestela@il3.ub.edu
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5. DECALEG DE PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT

Per tal d'evitar i prevenir tot atemptat contra la dignitat i els drets fonamentals de les
persones treballadores, en I'ambit de les relacions laborals a IL3-UB, queden absolutament
prohibides totes les conductes que es puguin entendre incloses dins de les definicions
recollides més amunt.

La finalitat d'aquest decaleg és facilitar a totes les persones treballadores una série de
directrius que els permetin identificar i evitar, si escau, situacions que es puguin entendre
constitutives d'algun tipus d'assetjament, violéncia i/o discriminacié dins de I'entorn laboral.

Es important recordar que les circumstancies reals sén més complexes que el que es pugui
descriure en aquest decaleg, per la qual cosa en tot cas s'haura d'aplicar el sentit comu i el
bon judici en la seva aplicacié.

A efectes practics de concrecid, s'observaran especialment les mesures seglents:

RESPECTE. Es promoura un ambient de respecte i correcciod a la feina. Per fer-ho, es
traslladara a tota persona treballadora, tant la que s'incorpori a la plantilla com la que en
forma part, els valors d'igualtat de tracte, respecte, dignitat i lliure desenvolupament de la
personalitat. Es prohibeix la utilitzacié d’expressions i maneres insultants, humiliants o
intimidatories.

COMUNICACIO. No s'admetran actituds tendents a laillament o la reduccié de la
comunicacio normal entre les persones. Es vetllara per la integracio de totes les persones
treballadores durant tota la seva vida laboral a 'empresa, sense obstaculitzar les possibilitats
normals de comunicacié de cap d'elles amb la resta. Es prohibeix tot comportament que
tingui com a intencié impedir I'expressié a alguna persona treballadora, a ignorar-ne la
preséncia, a aillar-la, etc.

REPUTACIO. Es prohibeix tota actitud adregada al descrédit o minvament de la reputacié
laboral o personal de qualsevol de les persones treballadores. S'inclouen aqui
comportaments de ridiculitzacié de la victima, difusié de xafarderies i rumors desfavorables
sobre aquesta, imitacio dels seus gestos, postures o veu amb anim de burla, etc.

PROHIBICIO DE COMPORTAMENTS SEXUALS. Es prohibeixen terminantment actituds
libidinoses, ja sigui mitjangant actes, gestos o paraules. S'hi engloba tot tipus d'actes
d'insinuacio, frecs intencionats, tocaments ocasionals, llenguatge obscé per qualsevol mitja
(oral, per email, whatsapp , etc.), aixi com expressions de contingut sexista susceptibles de
crear un entorn laboral incomode, ofensiu o humiliant , havent de valorar si és el cas la
possible especial sensibilitat de la victima, aixi com la seva posicio i caracter per poder
mostrar el seu rebuig.

EVITAR HOSTIGAMENT. Es prohibeixen en particular les actituds de fustigacio per rad de
génere, directa o indirecta. En concret, es vetllara per no incorrer en situacions
d'assetjament (les ja referides d'aillament, relegacid, tracte indegut, etc.) per causa de
I'exercici efectiu -0 sol-licitud- dels drets reconeguts per la legislacié o el conveni col-lectiu
per conciliar la vida laboral amb les responsabilitats familiars (lactancia, reduccié de jornada
o excedéncia per cura de fills o familiars, etc.), drets que majoritariament
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gaudeixen les dones ja que son elles les que principalment es fan carrec d'aquestes
responsabilitats.

També es prohibeix qualsevol tracte advers a una persona (especialment dones) com a
conseqléncia de la presentacid per part seva de queixes, reclamacions, denuncies o
demandes destinades a impedir la seva discriminacio per rad de sexe o exigir el compliment
efectiu del principi d'igualtat entre dones i homes.

FORMACIO | SENSIBILITZACIO. Totes les persones treballadores hauran de mostrar el
ferm compromis a col-laborar i, si escau, participar i realitzar les accions de formacio,
sensibilitzacié i divulgacié que es proposin des de I'empresa per tal de complir amb la
normativa aplicable i conéixer de primera ma les conductes que poden ser constitutives
d'assetjament laboral i erradicar-les des del seu origen. Aixi mateix, s'hauran de tenir en
compte aquestes accions per al col-lectiu de persones LGTBI i, recolzar-se si escau, de les
referéncies contingudes a I'Annex 7 del protocol.
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Annex 3: Accions preventives

Accions de difusio

Protocol sobre I’assetjament, les violéncies i la discriminacio

en el treball.

Objectiu Donar a conéixer el protocol i el procediment d’actuacio.

Desenvolupament Difondre el present protocol a la plantilla.

El protocol es difondra com a minim un cop a I'any, prenent com a
data de referéncia el 25 de novembre de cada any.

A més, s’incloura a la intranet corporativa, aixi com les futures
modificacions del present protocol, incloent una comunicacic
indicant que el protocol s’ha modificat.

Calendari

Temporalitat Anual

Mitjans Publicacio a la pagina web de la institucio i als mitjans de
comunicacio que corresponguin, aixi com informar a les noves
incorporacions de la seva existéncia.
Comunicat en la contractacio d’empreses proveidores i en la
relaciéo amb les empreses clientes.
A més, es creara una comunicacio especifica dirigida a I'alumnat.

Personal RRHH, personal de comunicacio.

responsable

A qui va dirigit? Va dirigit a totes les persones incloses en I'ambit d’aplicacio.

Indicadors

Numero de difusions per tipus de col-lectiu al que va dirigit
(plantilla, empreses proveidores, clientela, alumnat).

Canals de comunicacio utilitzats.

Inclusié a la intranet corporativa.

Notificacié d’actualitzacio del protocol a la intranet.
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Incloure informacié sobre el present protocol al manual de

benvinguda/ procés d'acolliment.

Objectiu Donar a conéixer el protocol i el procediment d’actuacio.

Desenvolupa-ment Amb la finalitat d'assegurar que la plantilla tingui coneixement sobre
I'existéncia i contingut del protocol, a més de l'accié anterior, es
derivara una copia del protocol en el procés d'acolliment. A més,
s'incloura un resum o informacié sobre el
protocol al manual de benvinguda.

Calendari

Temporalitat Puntual en noves contractacions.
Mitjans Manual de benvinguda.
Personal RRHH, personal de comunicacio.

responsable

A qui va dirigit? Noves contractacions.

Indicadors Inclusié d’informacié al manual de benvinguda.

Documentacio associada.

Accions de formacio

Formar a les persones de referéncia i la comissio del Protocol

Objectiu Dotar d'eines a les persones que participen en el protocol.

Desenvolupament Amb la finalitat d'assegurar l'eficacia del protocol, des d'una
perspectiva de génere integral, es fomentaran formacions a les
persones de referéncia i comissié del present protocol.

Aquestes formacions hauran de sensibilitzar a I'audiéncia, eliminant
possibles biaixos i estereotips socials vinculats amb I'assetjament
per rad de sexe, orientacié sexual i /o identitat de génere, creences,
edat, d’origen, d’ideologia o d’altres condicions que puguin ser
considerades discriminatories

Calendari
Temporalitat Anual
Mitjans Integracio en pla de formacié.
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Personal responsable

Recursos Humans / Departament de formacio.

A qui va dirigit?

Persones de referéncia i Comissio de Seguiment.

Indicadors

N° de formacions.
Duracio de les formacions.
Perfil de les persones participants. Matéria de les formacions.

Impacte/Avaluacio dels participants.

Formar als directius i carrecs intermedis sobre el Protocol

Objectiu

Facilitar la detecci6 i coneixement sobreel protocol.

Desenvolupament

Es formara a les persones que ocupen carrecs de direccid i
carrecs intermedis sobre el present protocol per tal de facilitar la
detecci6 de les situacions d'assetjament, violéncia /o
discriminacio i el coneixement del present protocol.

Aquestes formacions hauran de sensibilitzar a ['audiéncia,
eliminant possibles biaixos i estereotips socials vinculats amb
I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexual i /o identitat de
génere, creences, edat, d’origen, d’'ideologia o d’altres condicions
que puguin ser considerades discriminatories

Calendari

Temporalitat

Anual.

Mitjans

Integracio en pla de formacié.

Personal responsable

Recursos Humans / Departament deformacio.

A qui va dirigit?

Directius i carrecs intermedis.

Indicadors

N° de formacions.
Duracié de les formacions.
Perfil de les persones participants.

Matéria de les formacions.

Impacte/Avaluacio dels participants.

Protocol sobre I'assetjament, les violencies i la discriminacio en el treball — IL3.UB

Pagina 34




:\%'?’/: Institut de Formacio Continua-IL3

/“\Q UNIVERSITAT e BARCELONA

Formar a la plantilla sobre el Protocol

Objectiu Facilitar la detecci6 i coneixement sobreel protocol.

Desenvolupament Es formara a tota la plantilla sobre el present protocol per tal de

facilitar la deteccid de situacions d'assetjament, violéncia i/o
discriminacio, denuncia, gestié i tramitacié de situacions, aixi com
la sensibilitzaci6 iprevencio.
Aquestes formacions hauran de sensibilitzar a ['audiéncia,
eliminant possibles biaixos i estereotips socials vinculats amb
I'assetjament per rad de sexe, orientacié sexual i /o identitat de
génere, creences, edat, d’origen, d’'ideologia o d’altres condicions
que puguin ser considerades discriminatories

Calendari
Temporalitat Anual
Mitjans Integracié en pla de formacio.

Personal responsable Recursos Humans / Departament deformacio.

A qui va dirigit? Plantilla.

Indicadors N° de formacions.
Duracié de les formacions.
Perfil de les persones participants.Matéria de les formacions.

Impacte/Avaluacio dels participants.
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Accions de sensibilitzacio

Sensibilitzar a la plantilla tant en la definicié i formes de
manifestacié dels diferents tipus d'assetjament esmentats

com en els procediments d'actuacié determinats en aquest
protocol.

Objectiu

Fomentar la prevencié sobre situacionsd’assetjament.

Desenvolupa-ment

A més, es crearan campanyes de sensibilitzacié com a forma de
prevenci¢ idifusié del compromis de tolerancia zero.

Com a minim, es tindra com a referénciael 25 de novembire.

Calendari

Anual/ Minim el 25 de novembre.

Temporalitat

Mitjans

Mitjans de comunicacié habituals, elpresent protocol, campanyes
disponibles a internet, mitjans informatics habituals per configurar
la campanya.

Personal responsable

Departament de Recursos Humans/ Departament de
Comunicacio.

A qui va dirigit?

Als diferents col-lectius de I'entitat.

Indicadors

Numero de xerrades informatives.

Numero de persones assistents.
Numero de campanyes en cartells,videos o altres formes de
sensibilitzacié.

Canals de comunicacio i difusio.
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Accions de recollida d’informacio

Analitzar a través de la comissié vinculada al protocol i |
comissio d'igualtat els resultats de I'avaluacié de riscos

psicosocials relatius a I'assetjament.

Objectiu Identificar possibles casos d’assetjament.

Desenvolupa-ment A través de l'avaluacio de riscos psicosocials i el desglossament
de la informacio per sexe, s'analitzaran els resultats amb la finalitat
de detectar possibles situacions d'assetjament o possibles

antecedents.

Calendari

Temporalitat Cada 4 anys.

Mitjans Metodologies disponibles, el present protocol, mitjans informatics
habituals.

Personal responsable SPA/ Persones delegades de prevencié/CCS/ Recursos

Humans.

A qui va dirigit? A tota la plantilla.

Indicadors Resultats de I'avaluacié de riscospsicosocials segregats per
sexe.
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Annex 4: Persones referents del protocol

1 Persones de referéncia

Contacte
627064131
pojeda@il3.ub.edu

Nom Cognoms Lloc

Pilar Ojeda Lopez RRHH

En cas d'abséncia per vacances, malaltia o qualsevol altra causa legal, podra actuar de

suplent:

Nom

Silvia

2 Comissio de Seguiment

Cognoms

Estela Guiu

Lloc
RRHH

Contacte
sestela@il3.ub.edu

Seran les mateixes persones que constitueixen la Comissié d’lgualtat, en cada moment:

*actualment son:

Nom
Martin Maduerfio Ortega

Silvia Estela Guiu
Pilar Ojeda Lopez
Jessica Delgado Gonzalez
Patricia Jiménez Fos

Miguel Vega Lorenzo

Lloc
Director de Sistemes TIC

Técnica Dep. RRHH
Responsable de RRHH

Coordinadora del Dep de
Programes
Coordinadora del Dep de
Programes
Docent
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663236172
mmadueno@il3.ub.edu
673604871
sestela@il3.ub.edu
627064131
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663132768
jdelgado@il3.ub.edu
663132843
pgimenezf@il3.ub.edu
934035344
mvega@ub.edu
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Annex 5: Acta de nomenament

ACTA DE NOMENAMENT DE LA PERSONA DE REFERENCIA | INSTRUCTORA

En compliment amb la designacié de les persones que poden intervenir en el Protocol sobre
'assetjament, les violéncies i la discriminacio en el treball, mitjangant acord entre empresa
i representaci6 de les persones treballadores, es designa a -

, amb DNI ,

perqué actui com a persona de referéncia/instructora.

PERSONA DE REFERENCIA/INSTRUCTORA:

Fent-li entrega de la relacié de Funcions i Responsabilitats descrites al protocol:

- Rebre i atendre les denuncies de possible assetjament, violéncia i/o discriminacié.

- Analitzar els casos de manera objectiva i neutral, amb discrecié6 i rigorosa
confidencialitat.

- Comentar les diferents opcions per resoldre directament el problema, facilitar informacio
i assessorament sobre com cal procedir.

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

- Informar sobre els seus drets i obligacions com a “persona de referencia”.

- Facilitar altres vies de suport i referéncia (legals, médiques, psicologiques, etc.).

- Facilitar assisténcia a les vies i opcions per resoldre el problema mitjangant una
mediacio informal entre les parts.

- Informar a la comissié d’Investigacido de possibles situacions relacionades amb el
protocol

- Proposar I'adopcié de mesures cautelars i/o preventives

Persona de referencia iy ) Representacié de les
. Representacié de I'empresa
designada persones treballadores
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Acta de nomenament de la Comissié de seguiment

ACTA DE CONSTITUCIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT

En compliment amb el Protocol sobre I'assetjament, les violéncies i la discriminacié en el treball, es
constitueix la Comissié de Seguiment i se'n designa els integrants.

COMISSIO: Sera paritaria (representacié persones treballadores i empresa), també tindra una
preséncia equilibrada de dones i homes, sempre que sigui possible.

DESIGNACIO / RECUSACIO: es garantira la distancia personal, afectiva i organica entre els membres
que la integrin i les persones implicades en el procediment, per tant, els membres de la Comissio
podran fer Us de la recusacié en cas de parentiu, amistat, enemistat, superioritat o subordinacié
immediata, en aquest cas s'ha de nomenar una altra persona que compleixi la circumstancia abans
indicades.

Corresponen a la Comissio d’investigacio les funcions seglents:

- Establir els procediments necessaris per demanar informacioé objectiva respecte a les queixes
rebudes en matéria d'assetjament, violéncia i discriminacio.

- Analitzar els informes d'investigacio.
- Elaboracié de propostes per a la millora de les queixes formulades.

- Presentacié de les conclusions de la investigacio i de les propostes de resolucié a la Direccié de
perqué es duguin a terme les actuacions preceptives.

Comissio de Seguiment:

Nom Cognoms Lloc Signatura

Signatura de les persones delegades i Representants de 'Empresa:

Representacio de I'empresa Representacio de les persones
treballadores
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Annex 6: Model de dentincia

COMUNICAT DE DENUNCIA

Numero de denuncia:
Data de denuncia:

Dades de la persona que tramita la denuncia (persona de referéncial/instructora)
NOM | COGNOMS:
Dades de la persona denunciant
NOM | COGNOMS:
LLOC DE TREBALL:
DESCRIPCIO DELS FETS DEL MOTIU DE LA DENUNCIA

Descripcio dels fets causants, amb indicacié expressa del personal que pugui
corroborar els fets objecte de dentincia, sempre que sigui possible:

Dades de la persona denunciada. Haura d’indicar-se el seu nom i cognoms,aixi
com el lloc de treball que duu a terme a la companyia:

Ressenyar qualsevol altre element probatori a destacar en cas d'haver-lo:
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El treballador/La treballadora:
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Annex 7: Mesures d'accio positiva per a la proteccio de persones treballadores LGTBI.

Amb caracter introductori, la Llei 4/2023 de 28 de febrer, per a la igualtat real i efectiva
de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones LGTBI , estableix a
I' article 3, algunes definicions que han de ser tingudes en compte per a la correcta
implantacid, sensibilitzacio i conscienciacié de totes les persones treballadores a la plantilla
de I'empresa, sent:

a. Intersexualitat : La condici6 de persones nascudes amb unes caracteristiques
bioldgiques, anatomiques o fisioldgiques, una anatomia sexual, uns organs reproductius o
un patré cromosomic que no es corresponen amb les nocions socialment establertes dels
cossos masculins o femenins.

Per la seva banda, I' orientacié sexual és en esséncia “'atraccio fisica, sexual o afectiva
cap a una persona” . Es diferencia si és el cas de la Identitat Sexual , ja que aquest terme
és ‘la vivencia interna i individual del sexe tal com cada persona la sent i autodefineix, podent
0 no correspondre amb el sexe assignat en néixer.”

De manera especifica, també es distingeixen:

- Persona Trans: Persona la identitat sexual de la qual no es correspon amb el sexe
assignat en néixer.

- LGTBIfobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi o prejudici, discriminacio
o intolerancia envers les persones LGTBI pel fet de ser-ho, o ser percebudes com a tals.

- Homofdbia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici, discriminacié o
intolerancia envers les persones homosexuals pel fet de ser-ho o ser percebudes com a tals.
- Bifobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici, discriminacio o
intolerancia envers les persones bisexuals pel fet de ser-ho, o ser percebudes com a tals.

- Transfobia: Tota actitud, conducta o discurs de rebuig, repudi, prejudici, discriminacié o
intolerancia, envers les persones trans pel fet de ser-ho, o ser percebudes com a tals.

Dins de totes aquestes definicions, la mateixa norma indica el que es coneix com a “induccid,
ordre o instruccid de discriminar’, establint, “ és discriminatoria tota inducci6, ordre o
instruccio de discriminar per qualsevol de les causes establertes en aquesta Llei. La induccio
ha de ser concreta, directa i eficag per fer sorgir en una altra persona una actuacio
discriminatoria”.,

Per tot aixo, I' article 14 de la mateixa norma estableix diverses questions per tenir en
compte:

Que per una banda, segons l'apartat a), s'hauran de promoure i garantir la igualtat de tracte
i d'oportunitats i prevenir, corregir i eliminar tota forma de discriminacié per ra6 de les causes
previstes en aquesta llei (exposades amb anterioritat), en matéria d'accés a I'ocupacio,
afiliacio i participacié en organitzacions sindicals i empresarials, condicions de treball,
promocié professional, accés a l'activitat per compte propi i a I'exercici professional, i
d'incorporacié i participacié a qualsevol organitzacié els membres de la qual exerceixin una
professid concreta i, per un altre s'haura de recolzar, segons el apartat c), la realitzacié de
campes divulgatives sobre la igualtat de tracte i d’'oportunitats i la no discriminacié de les
persones LGTBI per part dels agents socials.
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Aixi doncs, la Llei 4/2023 d'acord amb el que estableix la Llei 15/2022 de 12 de juliol, integral
per a la igualtat de tracte i la no discriminacid, a I' article 6.7 s'expliquen qué son les
mesures d'accio positiva. Aquestes, “ fotes aquelles mesures encaminades a prevenir,
eliminar i, si escau, compensar qualsevol forma de discriminacié o desavantatge en la seva
dimensié col-lectiva o social. Aquestes mesures son aplicables mentre subsisteixin
situacions de discriminacio o els desavantatges que les justifiquen i han de ser raonables i
proporcionades en relacié amb els mitjans i els seus objectius. ”

Aquestes mesures podran ser, entre d'altres, aquelles que estan contingudes a I'’Annex 3,
aplicades de manera especifica al col-lectiu de persones treballadores LGTBI.

Aixi mateix, cal tenir en compte que, segons el que disposa la Llei 15/2022 de 12 de juliol,
mitjangant la negociacié col-lectiva es podran establir mesures d'accio positiva per prevenir,
eliminar i corregir tota forma de discriminacié en I'ambit de l'ocupacié i les condicions de
treball per les causes previstes en aquesta Llei, que desenvoluparan de manera especifica
aquelles mesures proposades al present document.

Per la seva banda, es podra establir conjuntament amb la representacioé legal de les
persones treballadores, objectius i mecanismes d'informacio i avaluacio periodica. Per tant,
caldra tenir en compte que, caldra ajustar-se al que disposa la negociacio col-lectiva i que,
seran els agents socials (sindicats i patronal), els qui formulin altres questions més
especifiques en aquest sentit.

En aquest sup0osit, per tant, cal atenir-se al que disposa la normativa de desplegament, els

convenis col-lectius o els acords de regulacié que sorgeixin d'aquesta negociacio, servint
totes les mesures exposades amb anterioritat com a orientacio per a la presa de mesures.
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Annex 8: Normativa de referéncia

Constitucié Espanyola.
1978

Art. 15

Tots tenen dret a la vida i a la integritat fisica i moral, sense que, en cap
cas, no puguin ser sotmesos a tortura ni a penes o tractes inhumans o
degradants.

Reial Decret Legislatiu
2/2015, del 23
d'octubre, pel qual
s'aprova el text refés
de la Llei de I'Estatut
dels Treballadors.

Art. 4.2 ¢)

A la relacié de treball, els treballadors tenen dret:

¢) A no ser discriminats directament o indirectament per a l'ocupacio, o
una vegada emprats, per raons de sexe, estat civil, edat dins dels limits
marcats per aquesta llei, origen racial o étnic, condicié social, religié o
conviccions, idees politiques , orientacié sexual, afiliaci6 o no a un
sindicat, aixi com per rad de llengua, dins de I'Estat espanyol.

Tampoc no poden ser discriminats per raé de discapacitat, sempre que
estiguin en condicions d'aptitud per exercir el treball o I'ocupacié de qué
es tracti.

Art. 4.2 ¢)

A la relacié de treball, els treballadors tenen dret:

e) Al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva
dignitat, compresa la proteccié davant I'assetjament per radé d'origen
racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual,
i davant I'assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe.

Art. 171

S'entendran nuls i sense efecte els preceptes reglamentaris, les
clausules dels convenis col-lectius, els pactes individuals i les decisions
unilaterals de I'empresari que donin lloc a I'ocupacid, aixi com en matéria
de retribucions, jornada i altres condicions de treball, a situacions de
discriminacié directa o indirecta desfavorables per raé d'edat o
discapacitat o a situacions de discriminacio directa o indirecta per raé de
sexe, origen, inclos el racial o étnic, estat civil, condicié social, religié o
conviccions, idees politiques, orientacié o condici6 sexual, adhesié o no
a sindicats i als seus acords, vincles de parentiu amb persones
pertanyents a o relacionades amb l'empresa i la llengua dins de I'Estat
espanyol.

Seran igualment nul-les les ordres de discriminar i les decisions de
I'empresari que suposin un tracte desfavorable dels treballadors com a
reaccio davant d'una reclamacio efectuada a I'empresa o davant d'una
accié administrativa o judicial destinada a exigir el compliment del principi
d'igualtat de tracte i no discriminacio .

Art.54.2 g)

Es consideraran incompliments contractuals:

g) L'assetjament per raé d'origen racial o étnic, religi6 o conviccions,
discapacitat, edat o orientacié sexual a I'empresari o0 a les persones que
treballen a I'empresa.

riscos laborals 31/95.

Llei de prevencié deArt.16

Pla de prevencio de riscos laborals, avaluacio dels riscos i planificacio de
l'activitat preventiva.

Art. 18.2

L'empresari ha de consultar els treballadors i ha de permetre la seva
participacio, en el marc de totes les questions que afectin la seguretat i
la salut en el treball, de conformitat amb el que disposa el capitol V
d'aquesta Llei.

Els treballadors tenen dret a efectuar propostes a I'empresari, aixi com
als organs de participacio i presentacio que preveu el capitol V d'aquesta
Llei, adregades a la millora dels nivells de protecci6é de la

seguretat i la salut a I'empresa.
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Art. 19

Formacio dels treballadors.

Art. 23

Documentacio.

Art. 33

Consulta dels treballadors.

Art. 5.3
RD 39/1997, de 17 dequan ravaluacié exigeixi la realitzacié de mesuraments, analisis o
gener, pel qual aprova elassaigs i la normativa no indiqui o concreti els métodes que s'han
Reglament dels Serveisd'utilitzar, o quan els criteris d'avaluacié contemplats en aquesta
de Prevencio. normativa s'hagin d'interpretar o precisar a la llum d'altres criteris de

caracter técnic, es podran utilitzar, si n'hi ha, els métodes o criteris

recollits en:

1. Normes UNE.

2. Guies de I'Institut Nacional de Seguretat i Higiene al Treball, de

I'Institut Nacional de Silicosi i protocols i guies del Ministeri de Sanitat i

Consum, aixi com d'institucions competents de les comunitats

autonomes.

3. Normes internacionals.

En abséncia dels anteriors, guies d’altres entitats de reconegut prestigi

en la matéria o altres métodes o criteris professionals descrits

documentalment que compleixin el que estableix el primer paragraf de

l'apartat 2 d’aquest article i proporcionin un nivell de confianga equivalent.

. . La Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell de 5 de
Directiva 2006/54/CE,  jyjiol de 2006, relativa a I'aplicacié del principi d'igualtat

sobre I'aplicaci6 del d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes
principi d’igualtat d'ocupacio i ocupacio, defineix l'assetjament sexista i I'assetjament
d’oportunitats i igualtat sexual i estableix que aquestes situacions es consideraran

de tracte entre homes i discriminatories i, per tant, es prohibiran i sancionaran de manera
adequada, proporcional i dissuasoria. El Codi Comunitari de Conducta
per combatre I'assetjament sexual del 27 de novembre de 1991
constitueix la norma europea de desenvolupament en matéria
preventiva d'aquesta norma comunitaria.

Llei organica 3/2007,de Art.4

dones.

22 de marg, per ala Integracié del principi d'igualtat en la interpretacié i l'aplicacié de les

igualtat efectiva de normes: La igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes és un

dones i homes. principi informador de l'ordenament juridic i, com a ftal, s'integrara i
s'observara en la interpretacié i I'aplicacié de les normes juridiques.
Art. 6

Discriminacié directa i indirecta: Es considera discriminacié directa per
rad de sexe la situacio en qué es troba una persona que sigui, hagi estat
0 pogués ser tractada, en atencid al seu sexe, de manera menys
favorable que una altra en situacié comparable.

Art. 7

Sense perjudici del que estableix el Codi Penal, als efectes d'aquesta
Llei constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o
fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte
d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan crea un
entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Constitueix assetjament per raé de sexe qualsevol comportament
realitzat en funcié del sexe d’'una persona, amb el proposit o I'efecte
d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu.

Es consideraran, en tot cas, discriminatoris |'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe.

El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a acceptar una
situacié constitutiva d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de
sexe també es considera acte de discriminacio per rad de sexe.

Art. 8

Discriminacid per embaras o maternitat: Constitueix discriminacio directa
per rad de sexe qualsevol tracte desfavorable a les dones
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relacionat amb I'embaras o la maternitat.

Art. 11

Accions positives: Per tal de fer efectiu el dret constitucional de la
igualtat, els Poders Publics adoptaran mesures especifiques a favor de
les dones per corregir situacions patents de desigualtat de fet respecte

dels homes.

Art. 48

b) Les empreses han de promoure condicions de treball que evitin
'assetjament sexual i I'assetjiament per rad de sexe i arbitrar

procediments especifics per a la seva prevencié i per donar via a les
denuncies o reclamacions que puguin formular les qui hagin estat objecte
d' aquest.
c) Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que s'han de
negociar amb els representants dels treballadors, com ara I'elaboracio i
la difusi6 de codis de bones practiques, la realitzacié de campanyes
informatives o accions de formacio.
Els representants dels treballadors hauran de contribuir a prevenir
I'assetjament sexual i I'assetjament per ra6 de sexe a la feina mitjangant
la sensibilitzacié dels treballadors i treballadores davant d'aquest i la
informacio a la direccioé de I'empresa de les conductes o comportaments
que tinguessin coneixement i que poguessin propiciar-
ho.
Reial Decret Llei 6/2019,Art. 1
d'1 de marg, de mesuresModificaci6 de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
urgents per a garantia deefectiva de dones i homes.
la igualtat de tracte iArt.2
d'oportunitats entre Modificacié del text refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors,
dones i homes  aaprovat pel Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre.
I'ocupacié i I'ocupacié. Art.3
Modificacié del text refés de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat
Public, aprovat pel Reial Decret Legislatiu 5/2015, del 30 d'octubre.
Art. 4
Modificacié del text refés de la Llei general de la Seguretat Social,
aprovat pel Reial decret legislatiu 8/2015, de 30 d'octubre.
Art. 5
Modificacié de la disposicié addicional seixanta-una de la Llei 2/2008,
de 23 de desembre, de pressupostos generals de I'Estat per al 2009.
Art. 6
Modificacio del text refés de la Llei d'Infraccions i Sancions a I'Ordre
Social, aprovat pel Reial Decret Legislatiu 5/2000, de 4 d'agost.
Art. 7
Modificacié de la Llei 20/2007, de 11 de juliol, de I'Estatut del treball
autonom.
Llei 15/2022 de 12 de juliolArt. 4
de 2022 integral per a laEl dret a la igualtat de tracte i no discriminacié. 1. El dret protegit per
igualtat de tracte i noaquesta lleiimplica I'absencia de tota discriminacié per rad de les causes
discriminacio previstes a l'apartat 1 de I'article. En consequéncia, queda prohibida tota
disposicio, conducta, acte, criteri o practica que atempti contra el dret a
la igualtat . Es consideren vulneracions d’aquest dret la discriminacio,
directa o indirecta, per associacio i per error, la discriminacié multiple o
interseccional, la denegacié d’ajustos raonables, l'assetjament, la
induccio, ordre o instruccié de discriminar o de cometre una accid
d’intolerancia, les represalies o l'incompliment de les mesures d'accid
positiva derivades d'obligacions normatives o convencionals, la inaccio,
el desistiment de funcions, o l'incompliment de deures.
Art. 6
Definicions. 4. Assetjament discriminatori. Constitueix assetjament, a
I'efecte d'aquesta llei, qualsevol conducta realitzada per raé d'alguna de
les causes de discriminacié que s'hi preveuen, amb l'objectiu o la
consequéncia d'atemptar contra la dignitat d'una persona o grup en qué
s'integra i de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o
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ofensiu.

Llei organica 10/2022, de Art. 3
6 de setembre, deAmbit d’'aplicacié. 1. L'ambit d'aplicacié objectiu d'aquesta llei organica
garantia integral de lacomprén les violéncies sexuals, enteses com qualsevol acte de

llibertat sexual. naturalesa sexual no consentit o que condicioni el desenvolupament
lliure de la vida sexual en qualsevol ambit public o privat, incloent-hi
I'ambit digital.
Art. 12

Prevencid i sensibilitzacié a I'ambit laboral. 1. Les empreses han de
promoure condicions de treball que evitin la comissio de delictes i altres
conductes contra la llibertat sexual i la integritat moral a la feina, incidint
especialment en I'assetjament sexual i 'assetjament per ra6 de sexe, en
els termes que preveu article 48 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, incloses les comeses
a I'ambit digital. Aixi mateix, han d'arbitrar procediments especifics per a
la seva prevenci6 i per donar llera a les denuncies o reclamacions que
puguin formular els qui hagin estat victimes d'aquestes conductes,
incloent-hi especificament les patides en I'ambit digital. 2. Les empreses
poden establir mesures que s'han de negociar amb els representants de
les persones treballadores, com ara l'elaboracié i la difusié de codis de
bones practiques, la realitzaci6 de campanyes informatives, protocols
d'actuacio o accions de formacié. De les mesures adoptades, d'acord
amb el que disposa el paragraf anterior, se'n podra beneficiar la plantilla
total de I'empresa sigui quina sigui la forma de contractacié laboral,
incloses les persones amb contractes fixos discontinus, amb contractes
de durada determinada i amb contractes en practiques . També se'n
podran beneficiar les becaries i el voluntariat. Aixi mateix, podran
beneficiar-se de les mesures anteriors aquelles persones que prestin els
seus serveis a través de contractes de posada a disposicio. Les
empreses promouran la sensibilitzacié i oferiran formacié per a la
proteccio integral contra les violéncies sexuals a tot el personal al vostre
servei. Les empreses han d'incloure en la valoracié de riscos dels
diferents llocs de treball ocupats per treballadores, la violéncia sexual
entre els riscos laborals concurrents, i han de formar i informar-ne les
treballadores. 3. Les empreses que n'adequin l'estructura i les normes
de funcionament al que estableix aquesta llei organica sén reconegudes
amb el distintiu d'
«Empreses per una societat lliure de violencia de génere». Cap valoracid
de la retirada d'aquest distintiu quan es donin circumstancies que aixi ho
justifiquin. 4. Per Reial decret s'han de determinar el procediment i les
condicions per a la concessio, la revisio periodica i la retirada del distintiu
a queé fa referéncia I'apartat anterior, les facultats derivades de la seva
obtencié i les condicions de difusi6 institucional de
les empreses que ho obtinguin.

Llei 4/2023, de 28 deArt.3

febrer, per a la igualtatDefinicions. Als efectes d'aquesta llei, s'entén per:

real i efectiva de lesd) Assetjament discriminatori: Qualsevol conducta realitzada per rad

persones trans i per a lad'alguna de les causes de discriminacio previstes en aquesta llei, amb

garantia dels drets de lesl'objectiu o la consequéncia d'atemptar contra la dignitat d'una persona o

persones LGTBI. grup en queé s'integra i crear un entorn intimidatori, hostil , degradant,
humiliant o ofensiu.
Art. 15
Igualtat i no discriminacié LGTBI a les empreses.
1. Les empreses de més de cinquanta persones treballadores han de
comptar, en el termini de dotze mesos a partir de I'entrada en vigor
d'aquesta llei, amb un conjunt planificat de mesures i recursos per assolir
la igualtat real i efectiva de les persones LGTBI , que inclogui un protocol
d‘actuacié per a latencié de l'assetjament o la violéncia contra les
persones LGTBI. Per aix0, les mesures seran pactades a través de la
negociacié col-lectiva i acordades amb la representacié legal de les
persones treballadores. El contingut i I'abast d'aquestes mesures es

Protocol sobre I'assetjament, les violéncies i la discriminacié en el treball —1L3.UB Pagina 43



Institut de Formacio Continua-IL3

5\@'}//.
?/l\i UNIVERSITAT ne BARCELONA

desenvoluparan reglamentariament.
Art. 79
Infraccions
4, So6n infraccions administratives molt greus: a) L'assetjament
discriminatori, quan no constitueixi infraccié penal, per raé d'orientacio i
d'identitat sexual, expressié de génere o caracteristiques sexuals.
Llei d'Infraccions iArt. 8.13 Considera infraccié molt greu de I'ordenament social.
sancions a l'ordre social.L'assetjament sexual, quan es produeixi dins de I'ambit a qué
Reial Decret Legislatiuassoleixen les facultats de direcci6 empresarial, sigui quin sigui el
5/2000. subjecte actiu de la mateixa.
Art. 8.13 bis
L'assetjament per rad de sexe quan es produeixi dins de I'ambit a que
assoleixen les facultats de direccié empresarial, sigui qui sigui el subjecte
actiu d'aquest, sempre que, conegut per lI'empresari, aquest no hagi
adoptat les mesures necessaries per impedir-ho.
Art. 4.2
e) Al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva
dignitat, compresa la proteccié davant ofenses verbals i fisiques de
naturalesa sexual i davant I'assetjament per rad d'origen racial o étnic,
religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual.
Llei 17/2015, del 21 deSeccié tercera. Treball, ocupacio i empresa
juliol, d'igualtat efectivaArt. 32

de dones i homes.Promoci6 de la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes en
Catalunya. 'ambit laboral.
Art. 34

Pla d'accio de suport a les empreses destinat al foment de la igualtat de
tracte i d'oportunitats de dones i homes a la feina.
Art. 35
Distintiu catala d'excel-léncia empresarial en matéria d'igualtat efectiva
de dones i homes a la feina.
Art. 36
Plans d’igualtat a les empreses.
Art. 37
Qualificacions professionals.
Art. 38 Promoci6 de mesures d'igualtat efectiva als convenis
col-lectius.
Art. 39
Responsable sindical d’igualtat.
Art. 40
Preséncia de dones i homes en la negociacié col-lectiva.
Art. 41
Incorporacio de la perspectiva de génere als expedients de regulacié
d'ocupacio.
Art. 42
Incorporacié de la perspectiva de génere a les actuacions de la
Inspeccié de Treball.
Art. 43
Inclusié de la perspectiva de génere als programes de seguretat i salut
laboral.
Art. 45
Impuls i promocié d’accions de I'economia social, treball autdnom i
emprenedoria de les dones.
Llei 11/2014, de 10CAPITOL Il Mercat de treball
d'octubre, per garantirArt. 20
els drets de lesbianes,integracié del dret a la igualtat de tracte i les oportunitats de les

gais , bisexuals,persones LGBTI.

transgéneres i1. El departament competent en matéria de treball ha de tenir en
intersexuals i percompte, en les seves politiques, el dret de les persones a no ser
erradicar I'homofobia, ladiscriminades per raé d’orientacié sexual, identitat de génere o expressid
bifobia i la transfoébia.de génere.

Catalunya. 2. Les empreses han de respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats de

les persones LGBTI. Per aixd, han d'adoptar mesures dirigides a
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evitar qualsevol tipus de discriminacié laboral. Aquestes mesures han de
ser objecte de negociacié i, si escau, s'han d'acordar amb els
representants legals dels treballadors.

3. El Govern ha d'impulsar I'adopcié voluntaria de plans d'igualtat i no
discriminacio, mitjangant les mesures de foment pertinents, especialment
adrecades a les empreses petites i mitjanes, que han d'incloure el suport
técnic necessari.

Art. 21

Mesures i actuacions per a l'ocupacié. El departament competent en
matéria de treball ha de:

a) Garantir d'una manera real i efectiva, mitjangant la Inspeccié de
Treball, la no-discriminacid per radé d'orientacid sexual, identitat de
génere o expressio de genere i el ple exercici dels drets de les persones
LGBTI, en matéria de contractacio i de condicions de treball i ocupacio,
al personal de 'Administracié de la Generalitat, tant funcionari com
laboral.

b) Impulsar actuacions i mesures de difusié i sensibilitzacié que
garanteixin la igualtat d'oportunitats i la no-discriminacio a les empreses,
com ara: 1r Adaptar i millorar la capacitat de resposta dels serveis
d'insercio laboral publics. 2n Incorporar a les noves convocatories de
subvencié criteris d’igualtat d’oportunitats. 3r Incentivar les forces
sindicals i empresarials perque realitzin campanyes divulgatives. 4t
Promoure als espais de dialeg social I'impuls de mesures inclusives |
clausules antidiscriminatories. 5& Impulsar I'adopcié a les empreses de
codis de conducta i de protocols d'actuacio per la igualtat d'oportunitats i
la no-discriminacio de les persones

c) Fomentar la implantacié progressiva d’'indicadors ‘igualtat que tinguin
en compte la realitat de les persones LGBTI en el sector public i el sector
privat i d‘'un distintiu per reconéixer les empreses que destaquin per
I'aplicacio de politiques d’igualtat i no discriminacio.

d) Desenvolupar estratégies per a la insercié laboral de les persones
transgénere.

e) Impulsar noves formes d’organitzacié i gestié del temps de treball a
les empreses i desenvolupar mesures i actuacions dirigides al conjunt
del teixit productiu catala que facilitin la conciliacié de la vida laboral,
personal i familiar d’acord amb I'heterogeneitat del fet familiar.

f) Promoure la formacioé especifica del personal responsable en la
inspeccid de treball i en la prevencidé de riscos laborals, tant al sector
public com al privat, en continguts relacionats amb les discriminacions
que poden patir les persones LGBTI i en el coneixement de la diversitat
quant a l'orientacié sexual, la identitat de génere i I'expressio de génere.
g) Instar els responsables de la inspeccié de treball a informar els organs
competents dels casos de discriminacié per radé d'orientacié sexual,
identitat de génere o expressié de génere que s'hagin produit, s'estiguin
produint o hi hagi risc que es produeixin a nivell laboral.

h) Impulsar espais de participacio i interlocucié i promoure campanyes
divulgatives especifiques en col-laboracié amb les associacions LGBTI
i els corresponents agents socials.

Llei 5/2008, de 24 d'abril Art. 5

del dret de les dones aAmbits de la violéncia masclista.

erradicar la violénciaVioléncia en I'ambit laboral: consisteix en la violéncia fisica, sexual o

masclista, que incloupsicoldgica que es pot produir al centre de treball i durant la jornada

actuacions en aspecteslaboral, o fora del centre de treball i de I'horari laboral si té relacié amb el

relacionats ambtreball, i que pot adoptar dues tipologies:

I'assetjament sexual ia) Assetjament per raé de sexe: el constitueix un comportament no

I'assetjament per raé dedesitjat relacionat amb el sexe d'una persona en ocasié de I'accés al

sexe a l'ambit laboral itreball remunerat, la promocié al lloc de treball, I'ocupacio o la formacio,

social. Catalunya. que tingui com a proposit o produeixi el efecte d'atemptar contra la
dignitat de les dones i crear-los un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu.
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b) Assetjament sexual: el constitueix qualsevol comportament verbal,
no verbal o fisic no desitjat d'indole sexual que tingui com a objectiu o
produeixi I'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una dona o crear-li un
entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest.
CAPITOL 7 Assetjament sexual i assetjament per raé de sexe en
I'ambit laboral i social .
Art. 27
El Govern, mitjangant els instruments legals ja existents, ha de
promoure i dur a terme actuacions de sensibilitzacié i formacio
destinades als treballadors i treballadores, a les persones
representants dels treballadors i treballadores, als sindicats, a les
empreses i a les associacions empresarials, destinades a difondre el
dret de totes les treballadores a ser tractades amb dignitat i a no tolerar
I'assetjament sexual ni I'assetjament per rad de sexe, i a impulsar una
actitud solidaria i d'ajuda envers les dones i el rebuig de I'assetjament.
Art. 28
1. El Govern ha d'impulsar, amb Il'acord dels agents socials, que les
empreses que tinguin la seu social o exerceixin activitats a Catalunya
estableixin mesures concretes i procediments d'actuacio per prevenir,
reparar i sancionar els casos d'assetjament sexual i d'assetjament per
rao de sexe.
2. ElI Govern ha de promoure el dialeg social en la lluita contra
'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe mitjancant el
seguiment de les practiques desenvolupades al lloc de treball, els
convenis col-lectius, els codis de conducta, la investigacio, l'intercanvi
experiéncies i bones practiques o qualsevol altre instrument.
Art. 29
1. Les bases reguladores de les subvencions que tinguin com a
beneficiaries empreses amb una plantilla igual o superior a vint-i-cinc
persones han d'incloure l'obligacié, amb l'acord dels agents socials,
d'indicar els mitjans que utilitzen per prevenir i detectar casos
d'assetjament sexual, i d'assetjament per raé de sexe, i intervenir en
aquests casos, als centres de treball.
2. La manca d'utilitzacié o la utilitzacié indeguda dels mitjans a qué fa
referéncia l'apartat 1 constitueixen una causa de no concessié o, si
escau, de revocacié de la subvencio.

El Criteri Técnic de laConsidera infraccié6 en matéria de prevencid, 'abséncia d’avaluacié i

Inspeccié6 de Treballd’adopcié de mesures preventives de la violéncia de génere en I'ambit

Num. /69/2009 sobrelaboral.

actuacions de la

Inspeccié de Treball i

Seguretat Social en

matéria d'assetjament i

violéncia a la feina.

Llei organica dellei organica de proteccid de dades i garantia dels drets digitals. Aquesta
proteccié6 de dades illei incorpora nous aspectes que afecten no només ciutadans, siné els
garantia dels dretssectors public i privat.

digitals 3/2018.
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Annex 9: Diagrama d’actuacié
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Annex 10: Versions i actualitzacions

Inicial

Versio 2: abril 2024 Revisio i actualitzacio.
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