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1. INTRODUCCIO

Primer, cal entendre per qué importa

La violéncia i I'assetjament en I'ambit laboral sén greus violacions dels drets humans. També son
un obstacle important en el cami cap a la igualtat d'oportunitats i d’accés a una feina decent |
digna. En la immensa majoria d’incidents, les victimes no denuncien I'assetjament sexual per por
de perdre la feina, ser castigades o, fins i tot, culpades pel que han patit. L’assetjament sexual
(AS) té un impacte devastador en la salut, el benestar i el rendiment de les persones
treballadores.

Aquest tipus de violéncia esta profundament arrelat en les normes i els valors socials, en els
estereotips que fomenten la desigualtat de génere, en la discriminacio contra les dones, i en la
relacio desigual de poder entre sexes. A més, sovint s’hi solapen altres tipus de discriminacio,
basats en factors com el genere, I'étnia, la diversitat funcional o 'origen social.

Tot i que tota la recerca feta fins al moment demostra que les dones tenen més probabilitat de
patir 'assetjament sexual en I'ambit laboral (ASAL), també pot afectar els homes i les persones
LGBTQI. Cal dir que el nombre de denuncies per ASAL presentades per aquests darrers també
esta molt per sota del nombre real de casos.

L’assetjament sexual existeix a totes les societats i afecta totes les feines, tots els oficis i tots els
sectors de I'economia. Es manifesta de maneres diferents, i pot ser exercit per un company o
companya de feina, un directiu, o un client o clienta. Les politiques anti-AS, la recerca feta per
diferents organitzacions internacionals i els estudis académics demostren que la violencia de
génere i I'assetjament son a tot arreu. També demostren que, malgrat I'abast i I'impacte social
que té, la immensa majoria de casos no es denuncien, s’ignoren i no s’investiguen. Segons
I’Agencia Europea per a la Seguretat i la Salut en el Treball (EU-OSHA), només el 5% de les
victimes —tant homes com dones— denuncien I'assetjament sexual a I'empresa o a la direccio.
La mateixa agéncia indica que les dones tenen quasi tres vegades meés probabilitats de patir
AS.2

"1 UN Women ILO (2019) HANDBOOK Addressing violence and harassment against women in the world of work, p. 2-3
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---ilo-ankara/documents/publication/wems_731370.pdf

2 Una investigaci¢ iniciada per 'OSCE al marg del 2019 que complementa 'enquesta “Violence against women: an EU-wide
survey”, feta per I'Agencia Europea de Drets Fonamentals (FRA). Segons I'estudi de I'OSCE, moltes dones veuen '’ASAL com
un fet comu. Segons les dones entrevistades, sovint I'ASAL és I'obra d’alts carrecs masculins.
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Si volem identificar els metodes per poder reconéixer, prevenir i combatre aquest fenomen,
calen esforcos compartits, responsabilitats compartides, i politiques i practiques comunes.

L'objectiu principal del projecte TEAMWORK és enfortir la lluita contra I'assetjament sexual en
I'ambit laboral en quatre paisos de la Uni¢ Europea (Grécia, Italia, Espanya i Bulgaria) on s’han
aprovat una serie de lleis i normes que prohibeixen I’ASAL. Malgrat que s’han creat noves eines
legislatives en tots aquests paisos, encara hi ha una diferéncia notable entre el que diuen les lleis
i el que realment succeeix.

L’equip de TEAMWORK ha treballat en una analisi a dos nivells per afrontar el problema de I'AS
als paisos de les organitzacions socies:

- Una recerca documental sobre les lleis i els estudis existents sobre I'AS (recerca
quantitativa® i qualitativa?).

- Una investigacié comparativa que resumeix les dades de les investigacions esmentades
fetes a Bulgaria, Grecia, Italia i Espanya.

L’elaboracié de pautes per a empreses

Aquestes pautes han estat creades per les organitzacions socies del projecte TEAMWORK per
donar suport a les empreses, el personal de recursos humans, els/les supervisors/es, i €ls
carrecs directius d’'alt nivell per tal de prevenir i combatre 'ASAL.

La recerca feta dins del marc del projecte TEAMWORK, amb la col-laboracié de 499 persones,
ha demostrat que moltes empreses i persones treballadores no saben prou sobre com cal
gestionar 'AS. També ha deixat clar que les mancances per part de les empreses eren notables.
Tot i aixi, la recerca també ha demostrat que la majoria de participants estan disposats a formar-
se per poder afrontar millor el problema.

3 ’estudi empiric buscava mostrar les circumstancies actuals i recollir dades que podrien oferir informacié addicional sobre les
mancances, els patrons que existeixen en I'AS, el comportament de les victimes i de la direccid, i les politiques de prevencio i
proteccio que tenen les empreses. 384 persones treballadores i 115 caps (carrecs directius i tecnics de recursos humans) van
contestar I'enquesta digital TEAMWORK entre juny i setembre del 2020 (en angles i diferents llengues estatals).

4 L’enquesta qualitativa es va basar en entrevistes exhaustives amb actors claus dels paisos de les organitzacions socies, com
a representants de ministeris o entitats governamentals, entitats especialitzades (comissions antidiscriminacioé o organismes
d’igualtat), associacions empresarials, sindicats laborals o associacions de persones treballadores.
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La metodologia aplicada al desenvolupament de les pautes inclou tenir en compte els resultats
de la recerca esmentada, a més d’una serie d’investigacions, analisis i estudis fets per Adecco
—un col-laborador expert en el projecte— i altres actors rellevants.

Aquestes pautes estan pensades per oferir les eines seguents a les empreses, el personal de
recursos humans i la direccio:

- Informacio resumida sobre 'ASAL; definicions d’AS; normativa rellevant a escala nacional,
internacional i europea.

- Recomanacions sobre com revisar les politiques internes per tal de prevenir, identificar i
resoldre casos d’AS. Alguns exemples son: mesures de prevencio, formes de crear una cultura
de tolerancia zero envers I'AS, politiques per protegir victimes i informants, 'empoderament de
victimes de qualsevol génere (incloent-hi homes i persones LGBT+) per tal que denunciin casos
d’AS, instruccions per a I'establiment de procediments segurs per a formular queixes (per a
personal de tots els nivells) i maneres de garantir que el proces d’investigacio sigui totalment
transparent i just.

- Exemples de bones practiques.

- Annexos amb exemples de documents per a la prevencio i la denuncia d’AS que siguin utils
per a la direccio d’empreses.
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2. DEFINICIONS

L“Assetjament sexual” és un concepte relativament nou arreu de la Uni¢ Europea, sobretot en
'ambit laboral. Al llarg dels anys, la Unid ha anat creant lleis i pautes per garantir unes
condicions de treball segures i dignes i un tracte igualitari. Algunes parlen directament de I'AS,
i altres hi estan relacionades indirectament.

No existeix una definicid unica d’ASAL. En canvi, les diferents definicions d’AS dins del marc
europeu comparteixen una série d’elements. Els comportaments que es defineixen com a AS
compleixen les caracteristiques seguents:

e Télloc al’entorn de treball, o en un entorn relacionat amb la feina.

e Es reconeix com una forma de violéncia de génere, ja que esta profundament arrelat en
la desigualtat de genere.

e Interfereix en els termes o les condicions de la feina (AS quid pro quo) o en I'entorn
laboral (AS ambiental). Per tant, contribueix a la desigualtat de génere al mercat de
treball.

Les definicions d’“assetjament” i “assetjament sexual” utilitzades per la Unid Europea estan
plenament reconegudes per les lleis de Bulgaria, Grecia, Italia i Espanya. Les lleis rellevants
utilitzen unes definicions que son practicament idéntiques a les directrius de la Unié Europea.
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3. NORMATIVA

Les lleis nacionals sobre 'ASAL que existeixen als paisos de les organitzacions socies (Bulgaria,
ltalia, Grécia i Espanya) s’han d’entendre dins del context de I'obligacio internacional de prevenir
I’AS i altres formes de violencia i discriminacié de génere.

Convencions internacionals: les Nacions Unides (ONU) i I'Organitzacié Internacional del
Treball (OIT)

Convencio sobre I'eliminacio de totes les | Ratificada per tots els paisos de les

formes de discriminacio contra la dona, organitzacions socies. Segons Recomanacio
adoptada per '’Assemblea General de les | general 19°, “La violéncia contra la dona és una
Nacions Unides I'any 1979. forma de discriminacio que impedeix greument

que puguin gaudir dels mateixos drets i les
mateixes llibertats que els homes.”® La
Recomanacio general 19 es va actualitzar encara
més amb la Recomanacié general 35 (2017), la
qual demostra clarament que la violéncia €s una
violacio dels drets humans, no una questio
privada.’

Convencio sobre I'eliminacié de totes les | La Declaracio inclou totes les formes de

formes de discriminacio contra la dona discriminacio i violencia contra les dones, i
adoptada per '’Assemblea General el reafirma que els governs tenen la responsabilitat
1993, i Declaracio¢ i Plataforma d’Accio de

5 Recomanaci® general No. 19: Violencia contra les dones. Consulta: 29/09/2020 https://www.globalhealthrights.org/wp-

content/uploads/2013/09/CEDAW-General-Recommendation-No.-19-Violence-against-Women.pdf [anglés].

6 Segons la Recomanacié general 19, “I'assetjament sexual inclou un comportament de caracter sexual, com ara contacte fisic i insinuacions,
comentaris de caracter sexual, exhibicid de pornografia i exigéncies sexuals, siguin verbals o fisiques. Aquest tipus de comportament pot ser
humiliant, i pot constituir un problema de salut i de seguretat; €s discriminatori quan la dona té prou motiu per creure que una resposta negativa
per part seva podria comportar problemes al treball, en la contractacio o I'ascens, o amb la creacioé d'un entorn de treball hostil.”

" Recomanacié 35 (CEDAW/C/GC/35) https://www.ohchr.org/EN/HRBodies/CEDAW/Pages/GR35.aspx
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Beijing del 1995. de treballar per eliminar-les.
Resolucio aprovada per I'Assemblea La Resolucié anima els estats a incrementar els
General de les Nacions Unides I'any seus esforgos i prendre les mesures necessaries

2018, centrada en I'assetjament sexual.® | per prevenir i eliminar I'assetjament sexual, dins
del context de la lluita per eliminar la violencia
contra les dones.

Conveni sobre la violéncia i 'assetjament | EI Conveni 190 va ser la primera convencio

(Conveni 190) de I'Organitzacio internacional contra la violencia i I'assetjament en
Internacional del Treball (ILO)? i el mon del treball.” Reconeix I'AS i 'assetjament
Recomanacio 206 sobre 'assetjamentila | a la feina com a formes de violencia de génere,
violencia'®, aprovada el juny de 2019 a les quals afecten desproporcionadament a les
Ginebra. dones. A causa de canvis rapids al mon del

treball, el Conveni anima els estats a adoptar una
definicio amplia de “treballador/a” i “lloc de
treball” per incloure totes les circumstancies de
treball en les quals es pot patir violéncia o
assetjament, siguin o no tradicionals. Tambe
actualitza la proteccio a partir de les
circumstancies actuals de treball (articles 2 i 3 del
Conveni). Aquest conveni encara no ha estat
aprovat per tots els paisos de les organitzacions

socies.
Convencions europees
Conveni del Consell d’Europa sobre la Aquest conveni és el primer document legal que
prevencio i la lluita contra la violencia defineix precisament i criminalitza diferents tipus

8 UN Intensification of Efforts to Prevent and Eliminate All Forms of Violence Against Women and Girls: Sexual Harassment, GA/Res 73/148, UN
Doc A/RES/73/148 (17/12/2018). https://digitallibrary.un.org/record/1660337?In=en

9 ILO Violence and Harassment Convention No. 190, 2019. Consulta: 29/9/2020,
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

10 R206 - Violence and Harassment Recommendation, 2019

https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R206
" Es basa en el Conveni sobre la discriminacid (treball i ocupacid) 111/1958 d’OIT.
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envers les dones i la violencia domeéstica | de violencia, com la violencia psicologica,
(Conveni d’Istanbul), adoptat I'any 2011 I'assetjament o I'AS. ElI Conveni d’lstanbul és
particularment important, ja que el preambul
deixa clar que la violencia contra les dones és
una manifestacio del desequilibri historic de poder
entre homes i dones, i busca una Europa lliure
d’aquest tipus de violéencia. El Conveni defineix
“violencia contra les dones” com una violacio dels
drets humans, i s’esforca en eliminar-la
completament [art. 3, punt (a)]'?

L’assetjament sexual és un dels comportaments
prohibits pel Conveni, i els estats tenen el deure
de prendre totes les mesures necessaries —
legislatives o altres— per prohibir 'AS (art. 40). A
mes, estableix una serie de possibilitats per a la
implementacio d’'un ventall ampli de politiques per
a la prevencio, la proteccio i la provisio de suport
a les victimes, i per a la persecucio i castig dels
autors. En I'ambit institucional, es poden utilitzar
campanyes per mobilitzar el public i el sector
privat a favor de la prevencio. Per exemple,
aquestes mobilitzacions es poden centrar en les
associacions de persones treballadores o els
sindicats laborals.

El Conveni d’Istanbul ha estat ratificada pels
governs de Grecia', ltalia i Espanya. Malgrat que
el govern bulgar va signar la Convencio, no I'ha
ratificada pel notable debat public i I'oposicid
d’alguns partits politics, I'Església i altres
organitzacions.

2" Council of Europe Convention on preventing and combating violence against women and domestic violence, Istanbul, 2011. p. 3
https://rm.coe.int/168008482¢e

13 Law No. 4531/2018. Consulta: 29/09/2020, https://www.e-nomothesia.gr/oikogeneia/nomos-4531-2018-phek-62a-5-4-2018_html
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Legislacié de la Unié Europea (legislacié primaria i secundaria)

Articles 153 (par. 1a) i 157 (par. 3) del “La Unio dona suport a I'accio dels estats
Tractat de Funcionament de la Unio membres i la complementa en els ambits
Europea (TFUE) seguents: [...] la millora, en particular, de I'entorn

laboral, per protegir la salut i la seguretat dels
treballadors; [...] la igualtat entre homes i dones
pel que fa a les oportunitats en el mercat laboral i
en el tracte a la feina.”

Directiva 76/207/CEE del Consell Prohibeix el tractament desigual pel que fa a
I'accés al treball per rad de sexe.

Directiva 2000/78/CE del Consell de 27 Estableix un marc per al tractament igualitari en el
de novembre de 2000 treball i 'ocupacio,™ i defineix I'assetjament com
una forma de discriminacié amb I'objectiu o
consequéncia de violar la dignitat de la persona i
crear un entorn intimidatori, hostil, degradant i

humiliant.®
Directiva 2002/73/CE del Parlament Modifica la directiva 76/207/CEE del Consell
Europeu i del Consell de 23 de setembre | sobre 'aplicacié del principi de tractament
de 2002 (Directiva sobre el tractament igualitari entre homes i dones (Directiva sobre el
igualitari) tractament igualitari) pel que fa a I'accés al

treball, la formacioé i la promocio professional, i les
condicions de treball.’® Va ser la primera directiva
a definir tant 'assetjament sexual com
I'assetjament per rad de sexe en I'ambit laboral.
Assetjament: “la situacio en la qual es produeix
un comportament no desitjat relacionat amb el
sexe d’'una persona, amb l'objectiu o I'efecte

4 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
15 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32000L0078
16 Directive 2002/73/EC of the European Parliament and of the Council of 23 September 2002, repealed https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/en/ALL/?uri=CELEX%3A32002L0073
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d’atemptar contra la dignitat de la persona i de
crear un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant o ofensiu.” Assetjament sexual: “la
situacio en la qual es produeix qualsevol
comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat
de caracter sexual, amb I'objectiu o I'efecte
d’atemptar contra la dignitat d’'una persona,
sobretot quan es crea un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu.”"’

La modificacio de la Directiva sobre el tractament
igualitari defineix I'assetjament per rad de sexe i
I'assetjament sexual com a formes de
discriminacio, i per primer cop va obligar els
estats membre a prohibir I'assetjament sexual
especificament. Demana als estats membres que
facin mes per protegir els drets de les victimes
d’AS i per protegir la integritat, la dignitat i la
igualtat de dones i homes a la feina.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Combina sis directives anteriors sobre el

Europeu i del Consell de 5 de juliol de tractament igualitari, i deroga la directiva

2006, relativa a I'aplicacio del principi 2006/54/EC. La versio refosa de la Directiva
d’igualtat d’oportunitats i tractament repeteix les definicions d’“assetjament sexual” i
igualitari entre homes i dones en temes de | “assetjament per rad de sexe” incloses a la

treball i ocupacio (versio refosa)'® Directiva 2002/73, i les prohibeix explicitament.
Directiva 2012/29/UE del Parlament Segons el considerant 17 de la Directiva sobre els

Europeu i del Consell de 25 d’octubre de | drets de les victimes, “la violéncia dirigida contra

7 L’assetjament quid pro quo és el tipus d’assetjament sexual més ampliament reconegut. Té lloc quan els beneficis o les condicions laborals,
com l'accés a 'ocupacio o I'ascens, estan condicionats per la provisié de favors sexuals, normalment exigits per un empresari 0 un supervisor.
L’assetjament ambiental és més dificil d’identificar i de definir. Té lloc quan una persona treballadora se sotmet a un comportament que provoca
un ambient laboral intimidatori, humiliant o ofensiu. Aquest tipus d’assetjament pot incloure insinuacions sexuals no desitjades, mirades, o altres
comportaments verbals o fisics de caracter sexual. Aquest tipus d'assetjament sexual costa més d'identificar que I'assetjament quid pro quo
perque no inclou l'intercanvi forgat de favors sexuals com a condicio per a obtenir beneficis laborals http://stopvaw.org/Sexual_Harassment.

18 Directive 2006/54 EC by the European Parliament and Council of 5 July on the application of the principle of equal opportunities and gender
equality between men and women to work and employment issues. https://eur-lex.europa.eu/legalcontent/
ES/TXT/?uri=uriserv:0OJ.L_.2006.204.01.0023.01.SPA&toc=0J:L:2006:204: TOC
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2012, segons la qual s’estableixen les una persona a causa del seu sexe, identitat o
normes minimes sobre els drets, el suport | expressit de genere, o que afecta persones d'un
i la protecci6 de les victimes de crims sexe particular de forma desproporcionada,

(Directiva sobre els drets de les victimes) | s’entén com a violencia de génere. [...] La
violéncia de genere s’entén com una forma de
discriminacio, i una violacio de les llibertats
fonamentals de la victima. Inclou violencia en les
relacions personals, la violéncia sexual (inclosa la
violacio, I'agressio sexual i I'assetjament sexual),
el trafic de persones, I'esclavitud i diferents
formes de practiques nocives, com el matrimoni
forcat, la mutilacié genital femenina i els
anomenats ‘crims d’honor’.”"

Resolucions del Parlament Europeu (PE) | Diferents resolucions recents han contribuit

y significativament al desenvolupament futur de lleis
Resolucio de 14 de marg de 2017 sobre | sopre 'ASAL i de politiques per eliminar-lo.?
la igualtat entre dones i homes a la Uni6

Europea de 2014-2015 En la Resolucio de 14 de marg de 2017 sobre la
igualtat entre dones i homes a la Unio Europea de
Resolucio de 26 d'octubre de 2017 sobre | 2014-20152', el PE anima els estats membres a
com combatre I'assetjament i I'abus prestar una atencio especial a questions de
sexuals a la Unio Europea génere en els drets de les victimes. Per exemple,
a noves formes de violéncia contra les dones,
com l'assetjament digital, el ciberassetjament, i
I'Us d’imatges degradants a internet i la distribucio
de fotografies i videos personals sense el
consentiment de la persona involucrada.

Resolucio d’11 de setembre de 2018
sobre mesures per evitar i combatre
I'assetjament psicologic i 'assetjament
sexual a I'entorn de treball, en espais
publics i en la vida politica de la Unio

Europea. En la Resolucié de 26 d’octubre de 2017 sobre

19 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/en/TXT/?2uri=CELEX%3A32012L0029

20 Vegeu també Parlament Europeu (2009), Resolucié sobre I'eliminacié de les violencies contra les dones, P7_TA (2009) 0098, Brussel-les, 26
de novembre 2009.

21 European Parliament resolution of 14 March 2017 on equality between women and men in the European Union in 2014-2015 (2016/2249(INI)
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-8-2017-0073_EN.html
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com combatre I'assetjament i 'abus sexuals a la
Uniod Europea??, el PE fa una crida a la Comissio i
els paisos membres, juntament amb les ONG, els
actors socials i els organismes d’igualtat, perque
incrementin les mesures de conscienciacio sobre
els drets de les victimes d'assetjament sexual i
discriminacio per rad de genere i donin suport a
les dones i les animin a denunciar els casos
immediatament.

A meés, el PE ha adoptat la Resoluci6é d'11 de
setembre del 2018 sobre mesures per evitar i
combatre I'assetjament psicologic i I'assetjament
sexual en I'ambit laboral, en espais publics, i en la
vida politica de la Uni6 Europea. De nou, fa una
crida a la Comissio perqué presenti una proposta
de directiva per combatre totes les formes de
violencia contra les dones i violencia de genere, la
qual hauria d'incloure definicions comunes de
diferents tipus de violencia contra les dones, amb
una definicio actualitzada i integral d’assetjament
(sexual, psicologic i altres), i normes legals
comunes per a la criminalitzacié de la violéncia
contra les dones. El PE demana als paisos
membres que crein plans d’accio nacionals que
incloguin la formacié de personal i fons suficients
per als organismes d’igualtat. Els agents socials
haurien d’assegurar que les empreses publiques i
privades i les organitzacions ofereixin una
formacio obligatoria sobre I'assetjament sexual i

22 European Parliament resolution of 26 October 2017 on combating sexual harassment and abuse in the EU (2017/2897(RSP)
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-8-2017-0417_EN.pdf
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psicologic per a totes les persones treballadores i
directius.?

Lleis nacionals

Bulgaria La Llei de proteccio contra la discriminacio,
aprovada el gener de 2004 i esmenada I'agost de
2012, defineix I'assetjament sexual, el reconeix
explicitament com una forma de discriminacio, i el
prohibeix. L’article 17 ofereix mesures de
proteccid contra ’ASAL, i especifica que, quan es
facin denuncies, les empreses han de realitzar
una investigacio i prendre mesures per acabar
amb 'assetjament. La llei bulgara de proteccio
contra la discriminacio reconeix la definicio d’AS
de la Unio Europea.

Segons la llei, quan un empresari rep una queixa
d’un treballador o una treballadora que es creu
victima d’'un assetjament —com ara 'ASAL— té
I'obligacio d’investigar el cas immediatament, de
prendre les mesures necessaries per aturar
I'assetjament i, si 'autor és un membre de la
plantilla, té I'obligacié d’aplicar mesures
disciplinaries. En cas de no complir amb aquesta
obligacid, 'empresari sera responsable per la
discriminacio perpetuada pel seu treballador o
treballadora.

La victima també té el dret de presentar una
denuncia davant de la Comissio per a la Proteccio
de la Discriminacio, una entitat amb la
responsabilitat de prevenir la discriminacio i
assegurar la igualtat d’oportunitats. Es una

23 Resolucié d'11 de setembre de 2018 sobre mesures per evitar i combatre 'assetjament psicologic i I'assetjament sexual a I'entorn de treball,
en  espais  publics, i en la vida politica de Ia Uni6  Europea. [2018/2055(INI)]. Consulta: 07/2020,
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-8-2018-0331_EN.html
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autoritat publica especialitzada que controla
I'aplicacio i compliment de la Llei sobre les
obligacions i els contractes i altres lleis sobre el
tracte igualitari. Finalment, la victima pot
presentar una denuncia davant del consell
territorial d’inspeccio del treball, juntament amb
una explicacié detallada del cas.

Grecia

Llei 1568/85 (Responsabilitat de I'empresari per la
seguretat i salut del personal de 'empresa).

Llei 3896/2010 (Aplicacio del principi d'igualtat
d’oportunitats i tracte de dones i homes pel que fa
al treball i 'ocupacio. L’AS és un acte de
discriminacio sexual)

Llei 4531/2018 (Ratificacio de la Convencio
d’Istanbul del Consell d’Europa sobre la violéncia
contra les dones).

Llei 4604/2019 (La promocié de la igualtat de
génere, la prevencio i la lluita contra la violencia
de génere).

Codi penal grec, art. 337 (L’AS és un delicte:
violacio de la dignitat sexual).

Codi civil grec, art. 57, 59, 9141932 (Les
victimes de I'AS poden presentar una denuncia
davant dels jutjats i demanar compensacio pels
danys —morals i altres— que hagin patit).

Llei 4808/2021 (Ratificacié del Conveni 190 sobre
la violéncia i I'assetjament de I'Organitzacio
Internacional del Treball).

Italia

L’article 26 del Codi d’igualtat d’oportunitats del
2006 (Decret legislatiu 198/2006) estableix
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“lequivalencia d’assetjament sexual i
discriminacio per rad de génere” (Tribunal civil de
cassacio, seccio de treball, Senténcia num.
23286 de 15 de novembre de 2016).

L’article 2087 del Codi civil estableix “una
obligacio general de seguretat a la feina, que
obliga 'empresari a prendre totes les mesures
necessaries per protegir el benestar fisic i
psicologic dels treballadors.”

Article 28 del Decret legislatiu 81/2008 — Llei de
consolidacio de la salut i el benestar al lloc de
treball.

El nou paragraf 3-ter d’article 26 del Codi
d’igualtat d’oportunitats sobre I'obligacié de
I'empresari, en virtut de 'article 2087 del Codi
civil italia, d’oferir condicions de treball que
garanteixin el benestar fisic i moral dels
treballadors.

La Llei 198/2006 (Codi d’igualtat d'oportunitats)
defineix 'AS amb els mateixos termes que la
Convencio, i ofereix remeis civils per a casos
d’ASAL.

Catalunya (Espanya) A Espanya, la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
prohibeix I'assetjament sexual i per rad de sexe.
Estipula que les empreses han de promoure unes
condicions de treball que evitin 'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe, i que han
d’establir procediments especifics per evitar
I'assetjament i gestionar qualsevol queixa o
denuncia presentada per persones que en
podrien haver estat victimes.

O
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A Catalunya, existeixen dues lleis especialment
rellevants sobre aquest tema: la Llei 5/2008 de 24
d’abril, del dret de les dones a erradicar la
violencia masclista, i la Llei 17/2015 de 21 de
juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. La Llei
5/2008 defineix les formes especifiques de
violencia contra les dones en I'ambit laboral, i
estableix que n’existeixen dos tipus: I'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe.

La Llei 17/2015 estableix mesures per garantir la
igualtat de dones i homes en 'accés al treball, en
la formacio i en la promocié professional i les
condicions de treball. Inclou també mesures en
materia de seguretat i salut en el treball, i accions
de proteccié davant I'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe.

Conclusions

Hi ha una visi6 compartida que estableix que cal una legislacié amplia per identificar casos
d’ASAL, i per definir els procediments de denuncia i els rols dels diferents actors en la
implementacido de mesures i les politiques internes contra I'assetjament sexual. Les lleis
estableixen el context de la lluita contra '’ASAL.

La revisid de les lleis nacionals dels paisos de les organitzacions col-laboradores demostra
I'abséncia de lleis especifiques sobre la violencia de génere —incloent-hi 'AS— i una
mancancga especialment pronunciada en la implementacio de lleis. Les empreses, el personal
de recursos humans i la direccio poden contribuir activament a I'aplicacio de la llei per tal de
reduir drasticament la preséencia de I'AS.

A (8
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4. PER QUE IMPORTA? Prevalenca, factors de risc |
consequencies de I'AS

Prevalenca de I'AS

L’enquesta feta als quatre paisos de les organitzacions socies se centrava en un conjunt de
comportaments que constitueixen AS. Els resultats demostren que les formes d’AS que sén més
frequents a I'entorn de feina son els comentaris o les bromes de caracter sexual, les propostes
sexuals no desitjades, els rumors sobre la vida sexual de treballadors o treballadores, els
comentaris sexuals sobre I'aparenca, el cos o la forma de vestir d’algu, i els tocaments,
abragades i petons no desitjats. Val la pena remarcar que els diferents comportaments que
conformen el ciberassetjament no van ser inclosos com una forma d’ASAL.

L’enquesta demostra que la violencia i I'AS no només consisteixen en els incidents que es
veuen als titulars. Inclou tot un ventall de comportaments que van des d’abus verbal,
amenaces o insinuacions sexuals fins a I'agressio fisica. Es poden trobar a qualsevol lloc de
feina, amb moltes manifestacions diferents que afecten la dignitat humana i creen entorns de
treball intimidatoris, hostils, degradants, humiliants o ofensius.

Factors que contribueixen a ’ASAL

A (8
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Si volem eliminar I'AS, primer hem de saber que el genera. Per poder entendre millor els factors i
els mecanismes que fan funcionar I'AS i la victimitzacié a I'entorn laboral, calen dades que
contribueixin a I'elaboracié de politiques internes.

Els factors esmentats per les persones enquestades es poden classificar en tres grans grups:

e Factors socials

e Factors relacionats amb I'entorn organitzatiu, I'estil de gestio, i les condicions de
treball—factors organitzatius

e Factors relacionats amb els individus i el comportament de les persones treballadores—
factors personals

Els factors indicats son importants perque demostren en qué s’haurien de centrar les
empreses i institucions quan desenvolupin les seves politiques.

El resum dels resultats dels estudis demostra les tendéncies seguents:

e Una alta frequéncia d’AS contra les dones als quatre paisos (assetjament fisic o
xantatge sexual a Italia).

e Grups més afectats: dones joves (Grécia, Espanya i Bulgaria) i dones en edat de
treballar (Italia). A més, s’ha trobat que els grups més vulnerables son els seguents:
treballadores d’origen migrant, sobretot treballadores doméstiques i cuidadores (ltalia,
Espanya i Grecia); dones en situacions de treball precaries, com ara treballadores
sense contracte (Espanya), i dones amb pocs estudis (Grécia).

e Aparicié d'una nova tendéncia, absent en enquestes anteriors: 'AS entre homes (ltalia).

e Aparici6 de noves formes d'AS, com la compartici6 no desitiada d’imatges
pornografiques o, entre els usuaris d’internet, comentaris inapropiats i suplantacio
d’identitats per poder escriure missatges ofensius i humiliants (Italia).

e L'autor de I’AS en la majoria de casos és un home. A més, l'autor sol tenir un rang
superior al de la victima (ltalia, Espanya i Grecia). Els autors no sén sempre superiors o
companys de feina; també poden ser persones de la clientela o de personal
d’organitzacions/empreses externes (Bulgaria: transport public i sanitat).
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¢ Rol creixent dels sindicats i les eines que ofereixen per combatre el problema i protegir
les victimes (Italia) **.

e Adopcié de protocols i codis de conducte interns basats en la recerca per tal de
combatre 'ASAL a les universitats (Italia).

e La culpabilitzacié de les victimes és una practica forga normalitzada (Espanya).

¢ Infradenuncia: les dones victimes d’AS no confien en 'empresa, les administracions i les
institucions judicials (Espanya, Grécia).

e Coneixements limitats sobre com definir 'AS (Gréecia).

e Poques empreses ofereixen formacio sobre I'AS per a la plantilla (Grécia).

e Consequéncies negatives per a les victimes: la majoria de dones victimes d’AS han
perdut la feina perque han presentat la dimissio o han estat acomiadades (Grecia).

e Algunes empreses o entitats estableixen procediments informals, els quals son
inadequats per a abordar I'AS (Espanya).

L’eliminacio de la violencia contra les dones segueix sent un repte: encara no tenim dades
fiables i comparables (estadistigues 0 de recerca) que serveixin per demostrar a les
empreses com n'és, de frequent, i per qué esta tan profundament arrelada en la vida social
i professional. La recerca documental mostra que fa falta més investigacio, estadistiques
representatives a escala nacional, i dades empiriques recents sobre I'abast real de 'ASAL
(excepte a ltalia i, fins a cert punt, a Espanya).

Conseqiiéncies de I’AS

Evidentment, les consequéncies de '’ASAL son un problema no tan sols per a les victimes, sind
també per a les empreses i la societat en general. Les consequéencies negatives es manifesten
en diferents direccions, i son tant a curt com a llarg termini. De totes les persones enquestades
que diuen haver experimentat alguna forma d’AS, nomeés un ter¢ ha resolt el problema i en pot
parlar tranquil-lament. Mentrestant, una quarta part encara té records traumatics de

24 Pagano, Carla; Derio, Fiorenza. Preliminary analysis on harassment and gender-based violence in the world of
work in ltaly (ILO, abril de 2019); Daskalova, N. (2011) “Female transport workers exposed to high levels of
violence” dins Eurofound
https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2011/female-transport-workers-exposed-to-high-levels-of-

violence
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I'experiencia, i una cinquena part treballa en un entorn estressant i desagradable per culpa de
I’AS. Mentrestant, un 15% veu la dimissié com I'Unica manera de resoldre el problema.

Totes les formes d’AS s’associen amb atacs de rabia i d’agressivitat, irritabilitat, o amb un
comportament apagat i depressiu. Algunes persones eviten pensar en el tema o parlar-ne; tenen
dificultats a I'nora de centrar-se en la feina, se senten impotents, culpables, o avergonyides, o ho
veuen com a comportament normal. Altres diuen haver patit mal de cap, insomni, ansietat o
altres mals.

Factors que influeixen en la reaccié de la victima

La majoria de persones que pateixen AS no el denuncien. Temen l'impacte que podria tenir
sobre la seva reputacio, la carrera o els contactes professionals. En general, la por de denunciar
I’AS creix per culpa d’'unes condicions de treball cada cop més precaries (Espanya).

Es especialment preocupant que la majoria de persones enquestades temien haver d’afrontar
consequencies negatives. La por de perdre la feina semblava ser el factor que més influia en les
reaccions a I'AS (70,8%). També hi influien la vergonya i la falta d’empatia per part dels
companys i companyes de feina (55,73%), la por de represalies (44,27%) i la falta de
procediments efectius de proteccio (39,84%), entre d’altres.

Aqguestes dades demostren clarament els riscos associats a resistir 'AS o0 queixar-se’n: sovint,
acaba amb represalies per part de 'empresa i 'acomiadament de la victima. En lloc de rebre
acompanyament i suport, a vegades les victimes son humiliades encara mes pels companys |
companyes de feina i castigades per la direccio. Aixd demostra la importancia de canviar les
politiques de proteccid a les empreses, les quals també haurien d’incloure mesures per
protegir les victimes. Aixo ajudaria a dissuadir potencials autors d’AS, i garantiria a les
victimes que reben el suport que necessiten si denuncien el cas.
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5. PER QUE IMPORTA? Coneixement i satisfaccid amb les
politiques internes de prevencid i abordatge

Els resultats de I'enquesta demostren mancances significatives en el coneixement i satisfaccio
amb les mesures contra I'assetjament entre les persones treballadores.

La majoria de persones enquestades han expressat una falta de confiangca en el compromis de
la direccidé per prevenir i combatre I’AS. Només un ter¢ creia que la direccio estava totalment
compromesa. Aix0 era encara meés notable a Grécia, on la majoria dels enquestats (37%) no
perceben cap interés a prevenir 'AS entre la direccio, especialment entre carrecs directius del
sector public (58%).

Més del 60% de les persones enquestades diu que les seves organitzacions no tenen cap
document amb clausules que prohibeixin I'assetjament sexual, o que desconeixen I'existencia
d’aquest document. La resta, en canvi indica que aquestes clausules si que existeixen en
diferents documents interns (codis étics, normatives internes, convenis col-lectius, provisions del
comité de seguretat i salut, etc.). Els paisos de les organitzacions socies tenen practiques
diverses, i aquestes practiques es presenten en els informes nacionals.

L’analisi de les politiques i normes existents sobre denuncies, el suport per a les victimes i les
politiques de prevencio i proteccid demostren que existeixen mancances significatives en el
coneixement i la satisfaccid de les persones treballadores amb les politiques internes de les
seves empreses i organitzacions. També demostra la importancia de desenvolupar noves
mesures en les politiques internes existents.
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6. AVALUACIO DE LES NECESSITATS FORMATIVES A LES
EMPRESES

Sovint, es veuen les campanyes de sensibilitzacio i formaciéo com una prioritat en la lluita contra
I’AS, ja que poden canviar opinions i generar un rebuig de la violencia en I'ambit laboral.

Segons I'enquesta, els carrecs directius, les persones treballadores i les parts interessades
consideren que I'actual formacié sobre AS és molt insuficient. També existeixen mancances
significatives en el coneixement sobre I'AS i les politiques internes d’abordatge i prevencio. En
base a aquestes observacions, hem identificat necessitats de formacio en diferents arees.

Circumstancies actuals

Com ja hem dit, un dels resultats més preocupants de I'enquesta és la manca de coneixement |
formacio respecte a les politiques internes de prevencio i abordatge. En gran part, aixd és
perque no es valora prou la potencialitat de la formacio com a eina clau en la prevencio de I'AS.
Tot i que hi ha forca consens sobre la necessitat de programes de sensibilitzacié i formacio entre
la direccid i les persones treballadores, poques de les empreses enquestades ofereixen
programes de formacié al personal de forma periodica.

Ganes de participar en la formacio
L’enquesta demostra un alt nivell de disposicio i interés en la formacié sobre I'AS (61,5% dels
participants de I'enquesta quantitativa).

Continguts i grup destinatari

La falta de coneixements sobre I’AS i les politiques internes existents es podrien solucionar amb
el desenvolupament de programes de formacio on els continguts i grups destinataris es
determinessin en base a una deteccid de necessitats. Aquests continguts han de ser flexibles
perqué es puguin adaptar a les necessitats dels i les participants i el context especific de
I'empresa o organitzacid en questié. Aquests programes també han de ser adients per a
empreses de diferents mides —també per a les empreses petites, que constitueixen la major
part de les economies dels paisos de les organitzacions socies.

La formacio s’ha de centrar en la promocié de comportaments positius que generin un rebuig
general de I'AS.
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Segons les persones treballadores, la formacio és necessaria sobretot en les arees seglents:

e Sensibilitzacio sobre '’ASAL

e (Consequencies negatives de I'AS

e Mesures per garantir la confidencialitat

e Marc legislatiu

e Suport especific per a les victimes

e Clausules de protecci6 al conveni col-lectiu

e Informacio sobre les organitzacions que ofereixen suport i estudis
e |’analisi de casos a I'empresa, preservant I'anonimat

e Sancions per als autors

Pel que fa als continguts, les parts interessades entrevistades en I'estudi qualitatiu posaven
I'emfasi en la necessitat d’'una formacio centrada en les questions de génere i en la violencia de
génere i, després, en les dinamiques especifiques de 'ASAL. Per tal de detectar i resoldre els
casos d’'assetjament, és essencial coneixer-ne les causes estructurals. També va quedar palesa
la importancia de centrar la formacio de la plantilla i la directiva primer en les desigualtats de
geénere, la violencia de génere i I'assetjament sexual, i segon en els canals de denuncia i els
protocols dissenyats per gestionar-los. Finalment, va quedar clara la importancia de publicar els
drets i les obligacions de I'empresa i de les persones treballadores, i d’oferir informacio sobre els
serveis i els suports disponibles per a les victimes.
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7. CONCLUSIONS DE LA RECERCA

a) L'’ASAL existeix i afecta diferents sectors de I'economia i diferents tipus d’'empresa.

b) ElI compromis de I'empresa o organitzacid és clau a I'nora de detectar i erradicar
I'assetjament sexual. Les empreses haurien de fer mostrar una politica de tolerancia zero
contra aquest tipus de conducta i aplicar-la. Transmetre un missatge clar i contundent a
tota la plantilla evita que aquest tipus de comportaments tinguin lloc o es repeteixin.

c) La violencia contra les dones —incloent-hi la violencia sexual— és inacceptable, i tots
tenim el deure d’eliminar-la. Calen accions compartides, i totes les parts interessades
tenen deures compartits. Per evitar 'ASAL, les iniciatives inicials de prevencioé s’han de
centrar no nomeés en els possibles autors, sind en la societat en general.

d) Les institucions han de prendre la iniciativa i demostrar I'abast del problema.

e) Cal una xarxa ben estructurada i multidisciplinaria per a la proteccioé sistematica dels
treballadors i les treballadores, on els sindicats, la societat civil, les institucions i les entitats
treballin conjuntament.

f) El dialeg social s’hauria de centrar a pressionar les institucions publiques i les empreses
perque afrontin el problema conjuntament amb les entitats i organitzacions.

g) Calfer recerca per demostrar I'abast i les consequencies del problema.

h) Cal organitzar trobades entre les parts interessades per tal de promoure el dialeg. Per
exemple, grups de treball on les autoritats, els sindicats i les organitzacions comparteixin
informacio, coneixements i experiéncies sobre com prevenir i gestionar I'AS.

i)  Cal organitzar campanyes on participin totes les parts interessades, a més d’activitats de
formacio organitzades per entitats a les empreses. Els mitjans de comunicacié també han
de formar part d’aquest dialeg social.

j) Cal organitzar una assemblea anual per debatre sobre com combatre 'assetjament i els
processos de denuncia. Els continguts d’aquesta assemblea han de ser: els procediments
a sequir en casos de violéncia; els drets de les persones treballadores; la promocio
d’iniciatives territorials amb sindicats i institucions; la millora de bones practiques locals; i
I'enfortiment de xarxes existents. Aix0 ajudara les victimes a denunciar abusos, ja que
seran mes conscients del serveis i recursos que estan disponibles.
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Cal que I'esforg més gran se centri en la prevencié. Cal que les mesures de prevencio se
centrin a modificar les condicions i estructures que possibiliten I'assetjament. Aqui, sén
claus tant la comunicacio interna com l'externa. A més de mostrar una politica de
tolerancia zero, cal desenvolupar i disseminar materials informatius i campanyes de
conscienciacio, oferir formacié sobre I'AS, i informar les persones treballadores —tant
noves com existents— sobre els protocols. També és important que aquests protocols
siguin accessibles per a totes les persones relacionades amb l'organitzacid o empresa,
incloent-hi usuaris 0 empreses subcontractades.

Cal centrar més esforcos en la deteccid preco¢ de I'assetjament sexual. Una avaluacio
dels riscos psicosocials dins del context de la prevencid de riscos laborals amb una
perspectiva de génere pot ser clau a I'hora de prevenir o detectar nous casos o situacions
de risc. Quan es detecta I'assetjament, I'empresa o organitzacio pot iniciar un proceés
d’'investigacio per iniciativa propia.

El proceés d’elaboracié d'un protocol també pot ajudar a generar consciéncia i promoure el
debat intern a I'organitzacio. També és una oportunitat de planificar accions a llarg i curt
termini. Es extremadament important que el protocol s’adapti especificament a les
funcions i I'estructura de cada empresa o organitzacio, i que no sigui un calc d’instruccions
generalitzades. El fet que els protocols contra I'assetjament sigui un tema de negociacio
col-lectiva és una oportunitat per a les empreses.

El suport per a les victimes de I'assetjament és essencial. El procés de resolucio i el
disseny de mesures per garantir la reparacio i recuperacio d’aquestes dones han de ser
transversals. Cal incloure-hi el suport etic i psicologic, perd també es poden oferir
assessorament legal per gestionar el procés de resolucio.

La persona o persones de referencia, treballin o no al departament de recursos humans,
han de tenir la responsabilitat de rebre les denuncies o queixes de les victimes o dels
testimonis i, entre d’altres, han d’oferir suport a la victima segons especifiquin els
procediments.
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8. RECOMANACIONS

Qué poden fer les empreses, el personal de recursos humans i la
direccié per prevenir i combatre ’TASAL?

Segons la recerca documental i de camp que hem dut a terme, les recomanacions seguents
semblen apropiades per a accions futures:

8.1 Mesures de prevencio

Els resultats tant de I'enquesta quantitativa com de la qualitativa demostren la poca importancia
que es dona a les mesures per a la recuperacio i reparacio de les victimes. Per superar aquesta
mancanga, se suggereix I'aplicacio d’'una perspectiva feminista a la resolucié de casos. Aix0 ha
de promoure I'empoderament individual i col-lectiu de les victimes, i la responsabilitat social de
les empreses i organitzacions pel dany causat, tant individual com col-lectiu.

Com que la majoria de persones treballadores han dit que preferien rebre informacié a través
d’'internet, s'anima les empreses, el personal de recursos humans i la direccid que utilitzin la
pagina web de I'empresa i les xarxes socials per informar la plantilla sobre els seus drets i els
mecanismes disponibles en cas d’AS (persones designades, autoritats, sindicats, entitats).

Cal utilitzar missatges senzills i directes per emfatitzar la responsabilitat individual i col-lectiva.
També conve incloure maneres de contribuir individualment a 'acompanyament de les victimes i
a la denuncia de casos d’assetjament.

A meés, convé desenvolupar i promoure campanyes de sensibilitzacié a través d’internet, i cal
animar a totes les persones socies i treballadores de I'empresa que participin en seminaris i
activitats de formacié sobre I'AS.

Alguns dels mitjans que es poden utilitzar sén les xarxes socials, les campanyes d'anuncis a
blogs, cercadors, YouTube i revistes digitals, i I'enviament de correus als carrecs directius i al
departaments de recursos humans.

Les empreses haurien de fomentar que tota la plantilla participa en activitats de formacio, les
quals poden ajudar a combatre I'AS oferint informacié adequada i actualitzada, I'eliminacio
d’estereotips, i la promocié de 'empatia i la sensibilitzacio.
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8.2. Mesures per crear una cultura de tolerancia zero envers I’AS

Actualment, I'esfor¢ d’eliminar la violencia en I'ambit laboral esta basat en una perspectiva
reactiva i la denuncia; caldria canviar-la perqué se centri en accions positives per part de les
empreses i en la prevencio. Dit d'altra manera, cal una amplia estrategia preventiva que tingui un
impacte en les causes de l'assetjament. A més, el compromis i la dedicacié de personal i de
recursos son essencials per a la prevencio efectiva i la resolucio justa i satisfactoria, tant per a
les victimes com per a 'organitzacio en general.

Per tant, les empreses, el personal de recursos humans i la direccié han de buscar informacio
actualitzada sobre I'abast i el tipus d’AS, i les circumstancies que afecten les lleis i els
procediments legals per sancionar els autors.

Cal animar-los a crear unes politiques de tolerancia zero per evitar i combatre I'AS, sigui en
I'ambit d’empresa o amb la inclusié de la politica en un conveni col-lectiu (vegeu I'annex A).

Un altre aspecte important és la col-laboraci6 amb les autoritats, entitats i organitzacions
especialitzades a través de reunions, esdeveniments, jornades i debats, per tal de rebre
informacid i contribuir a la conscienciacio sobre aquest tema.

8.3. Mesures per empoderar les victimes de qualsevol génere perque
denunciin I’AS i per protegir victimes i denunciants

Per prevenir i combatre I'’AS amb exit, les empreses, el personal de recursos humans i la direccio
han de prendre la iniciativa per eliminar la por que impedeix que victimes i testimonis denunciin
casos d’AS.

Per aix0, és important publicar els drets i els deures de les empreses i les persones
treballadores, i oferir informacio sobre els serveis i els mitjans de suport disponibles per a les
victimes.

Incloure clausules sobre la prevencié i la gestio de I’AS en els contractes de les empreses i en
els convenis col-lectius per tal d’oferir una proteccio estructurada i efectiva a les victimes pot ser
clau en la lluita contra I'AS.
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8. 4. Canals de denuncia i processos d’investigacié de I’'AS

A totes les empreses i organitzacions, cal desenvolupar i establir unes pautes i uns procediments
que expliquin els passos a seguir per denunciar i combatre I'assetjament. A més, cal promoure
aquestes mesures amb programes de formacio, jornades informatives o altres iniciatives. Tambe
cal oferir informaciod sobre els serveis i recursos disponibles fora de I'empresa, perquée les
victimes puguin buscar I'ajuda d’altres organitzacions en cas que no vulguin o no s’atreveixin a
denunciar I'assetjament internament.

Les empreses han d’establir un mecanisme que doni suport etic, psicologic i legal a les victimes
d’AS. Una persona designada pot oferir consells a les victimes sobre qué cal fer per reclamar els
seus drets. Si la victima ho vol, la persona designada iniciara el procés de denuncia intern. Si es
demostra que la denuncia €s certa, aquest procés acabara amb una sancio a I'assetjador, o fins
i tot el seu acomiadament (vegeu I'apéndix B).

També cal animar les empreses a recollir dades anonimes sobre els casos d’AS, per tal que
puguin valorar I'abast real del problema i I'eficacia dels procediments interns de I'empresa.
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9. ANNEX A. Protocols contra I'assetjament: un exemple®®

Declaracié de principis

[Nom d’empresal es compromet a oferir un entorn segur per a totes les persones treballadores,
lliure de tota mena de discriminacio i tota forma d’assetjament, incloent-hi I'assetjament sexual
(AS).

[Nom d'empresal aplica una politica de tolerancia zero envers tota forma d’AS, tractara tots els
incidents amb serietat, i investigara totes les denuncies amb celeritat. Qualsevol persona que
hagi assetjat sexualment una altra haura d’afrontar una sancié que podria incloure fins i tot
I'acomiadament. Totes les queixes d’AS es prendran seriosament i es tractaran
respectuosament i confidencialment. Ningu rebra represalies per haver presentat una denuncia
per AS.

Definicié de I'assetjament sexual

L’assetjament sexual és qualsevol comportament de naturalesa sexual, que s’exerceix amb el
proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona, especialment si li crea un entorn
intimidador, degradant, humiliant o ofensiu. Inclou casos en els quals algu és forgat a escollir
entre sotmetre’s als requeriments sexuals de I'assetjador o perdre certs beneficis o condicions a
la feina, i els casos en els quals es genera un entorn hostil, intimidatori o humiliant. L’assetjament
sexual pot incloure una o més accions de caracter fisic, verbal, o no-verbal. Alguns exemples
d’accions que constitueixen AS son:

Comportaments fisics

e Copets, pessics i caricies inapropiats.
o Apropament fisic excessiu.
e Petons, abracades o tocaments no desitjats.

Comportaments verbals

e Comentaris sobre I'aparenca, I'edat, la vida privada, etc. d’'una persona treballadora.
e Rumors i bromes de caracter sexual.

25 Font: OIT (Organitzacié Internacional del Treball)
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e Insinuacions sexuals.
e Propostes repetides i no desitjades de cita o intimitat fisica.

Comportaments no verbals

e Mostrar imatges sexuals o erotiques.

e |’enviament de missatges amb continguts sexuals (per teléfon mobil o correu
electronic).

e (Gestos de caracter sexual.

o Xiulets.

e Mirades lascives.

Tot i que 'AS afecta les dones de manera desproporcionada, qualsevol persona en pot ser
victima. Les persones LGBT i els homes joves també tenen mes probabilitats de ser victimes
d’AS. El senyal més clar d’AS és que un comportament sexual no sigui desitjat per la persona a
la qual es dirigeix.

[Nom de 'empresa) reconeix que I'AS és una manifestacié de les relacions de poder formals i
informals, i que sovint es manifesta en relacions desiguals a I'entorn de treball, per exemple,
entre un supervisor i una treballadora. Qualsevol persona (incloent-hi treballadors i treballadores
de [Nom de I'empresa], clientela, estudiants en practiques, contractistes, usuaris/es, i altres) que
assetgi sexualment a una altra haura d’afrontar les sancions establertes en aquesta politica
interna.

Es prohibeix tota forma d’AS dins i fora de les instal-lacions de/d’ [ Nom de I'empresal, i també als
esdeveniments socials, els viatges de negocis, les activitats de formacié o les conferéncies
promogudes per [ Nom de 'empresal.
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10.  ANNEX B. Procediments per formular queixes®®: un
exemple

Persona designada per rebre queixes d’AS

[Nom de I'empresal) reconeix que 'assetjament sexual pot tenir lloc en relacions desiguals (per
exemple, entre una persona supervisora i una persona treballadora), i que en aquests casos la
victima no podra presentar una queixa al seu assetjador. En casos aixi, la victima podra parlar
amb una de les persones designades per gestionar les queixes d’AS. Aquesta persona podria
ser, per exemple, una altra supervisora o algu del departament de recursos humans. La persona
designada deixara constancia escrita de l'incident, i oferira suport i consells a la victima sobre el
seguent pas a seqguir.

Quan una persona designada rep una queixa d'AS:

e Immediatament apuntara la data, I'hora i els fets.

e Parlara amb la victima per saber si vol iniciar algun procés de resolucio.

e S’assegurara que la victima coneix els procediments de I'empresa per gestionar els casos
d’AS.

e Parlara amb la victima i acordara els segUents passos a seguir: per exemple, presentar
una denuncia.

e Mantindra un registre confidencial de totes les converses.

e Respectara les decisions de la victima.

e S’assegurara que la victima sap que també pot presentar una denuncia fora de I'empresa,
a través dels mecanismes estatals/legals vigents.

e Oferira acompanyament a la victima, a més de dades de contacte de serveis externs, si
s’escau.

Segons aquest procediment de queixa, la victima tindra dret a 'acompanyament d’'una persona
de referencia de I'empresa. [Nom de 'empresal nomenara una serie de persones de referéncia, i
els oferira una formacié especialitzada sobre com ajudar les victimes d’AS. [Nom de 'empresal
reconeix que, com que I’AS sovint passa en relacions desiguals a I'entorn de treball, sovint les

%6 Be Aware — Strengthening competences to face sexual harassment on the workplace Agreement No. 2018-1-AT01-KA202-039286
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victimes no s’atreveixen a denunciar el cas. [Nom de /'empresa) reconeix la importancia de
donar suport a les victimes a I'hora de presentar una denuncia.

A. Procediment de denuncia

La victima pot decidir denunciar l'incident a través dels procediments interns. Aixo no priva la
victima del dret a denunciar el cas davant de les autoritats judicials o laborals en qualsevol
moment. Si la victima demana a la persona designada que segueixi el procediment de denuncia
de I'empresa, la persona designada presentara el cas davant del director o la directora de
recursos humans perque inicii una investigacio formal. Segons aquest procediment, el director o
la directora de recursos humans pot gestionar el cas directament, pot designar un investigador
intern o extern, o pot assignar-lo a una comissid composada per tres persones sensibilitzades
(trieu les opcions que siguin mes adients per a la vostra empresa).

La persona que dugui a terme la investigacio:

- Entrevistara la victima i el suposat assetjador per separat.

- Entrevistara terceres persones rellevants individualment; cada persona signara una
declaracio de confidencialitat.

- Determinara si hi ha proves que demostrin I'AS.

- Preparara un informe que descrigui la investigacio, les conclusions i les recomanacions.
Aquest informe sera estrictament confidencial, i només el podran llegir les persones
imprescindibles.

- Siresulta que I'AS ha tingut lloc, parlara amb la victima per acordar una sancié apropiada
(per exemple, el canvi de lloc de treball, un ascens si la victima va ser relegada a una
categoria inferior arran de I'assetjament, un curs de formacio per a I'assetjador, mesures
disciplinaries com una suspensié temporal o 'acomiadament de I'assetjador).

- Completara un seguiment per assegurar que s'implementin les recomanacions, que
I'assetjament s’aturi, i que la victima se senti satisfeta amb els resultats.

- Fins i tot si no pot determinar que I'AS hagi tingut lloc, podra oferir recomanacions per
assegurar que I'entorn de treball sigui adequat.

- Mantindra un registre de totes les accions preses.

- Garantira la confidencialitat de tota la documentacié sobre el cas.

- Assegurara que es compleixi el procés tan aviat com sigui possible, o dins d'un termini
maxim de [...] dies des de la presentacioé de la queixa.

- A (8

Km“"‘ p é%m UB? >a< gz?m 'orsuSéainah‘f THE ADECCO GROUP DXFAM

KINDLING A BETTER WORLD Italia

El contingut d’aquesta publicacié representa Unicament les opinions de les autores i n'és responsabilitat exclusiva. La
Comissioé Europea no accepta cap responsabilitat per I'is que es pugui fer de la informacié que conté.



7Y tecmwork

® inthe WORKplace

Funded by the European Union’s
Rights, Equality and Citizenship
Programme (2014-2020)

[ ]

B. Autoritats publiques amb la responsabilitat de rebre denuncies d’AS
Les victimes d’AS també poden presentar denuncies fora de I'empresa. Ho poden fer a través
de:

Serveis d’atencio i assisténcia a les dones.

Serveis especialitzats per a victimes de violencia de géenere.
Institut Catala de la Dona: linia telefonica 900 900 120
Sindicats / Representacio de les persones treballadores

e Inspeccio de treball

e (Cossos policials

o Jutjats

C. Sancions i mesures disciplinaries

Segons aquest procediment, si es demostra que qualsevol persona ha assetjat sexualment a
una altra, I'assetjador s’haura de sotmetre a una de les mesures disciplinaries seguents:

Avis verbal o escrit
Avaluacio negativa
Reduccio de sou
Canvi de lloc de treball
Descens de categoria
Suspensio
Acomiadament

El caracter de les sancions dependra de la gravetat i I'abast de I'assetjament. S’aplicaran
sancions dissuasives per assegurar que no es tractin els casos d’AS trivialment. Els casos greus,
com els que incloguin violéncia fisica, comportaran 'acomiadament immediat de I'assetjador. Si
un cas no requereix mesures disciplinaries, perd es confirma un mal comportament, I'equip que
dugui a terme la investigacié optara per mesures com la formacio, I'orientacioé o 'assessorament.
A cada pas del procés, és important que es reforci una cultura de tolerancia zero envers
I'assetjament.

D. Implementacié del procediment

[Nom de I'empresal assegurara que aquest procediment es comparteixi ampliament i amb totes
les persones rellevants. S’incloura en el manual de benvinguda al personal. Tots els nous
treballadors, treballadores o directius rebran formacio sobre aquest procediment com a part de
la seva incorporacié a 'empresa. Cada any, [ Nom de I'empresa] requerira a tota la plantilla que
participi en una formacié sobre aquest procediment i els seus drets i deures. Cada supervisor o
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supervisora té la responsabilitat d’assegurar que totes les seves persones treballadores estiguin
familiaritzades amb aquest procediment, sobretot amb els processos de denuncia.

De forma regular, [Nom de I'empresa)l també organitzara accions de conscienciacié —com ara
seminaris 0 campanyes— sobre la desigualtat de genere, la violencia de genere i I'ASAL per
assegurar que tota la plantilla estigui sensibilitzada sobre la lluita contra I’AS.

E. Mesures de prevencio

[Nom de 'empresa) esta compromes/esa amb la prevencio i la deteccid precog de I'AS. [Nom
de l'empresal prendra totes les mesures necessaries per assegurar un estil de gestid i
d'organitzacio i un entorn de treball que estiguin lliures de discriminacio i d'assetjament. Totes
les persones treballadores tenen el dret a ser tractades de manera respectuosa i digna, sigui
quin sigui el seu genere, orientacid sexual, identitat de génere o expressio de génere. Els i les
directives tenen la responsabilitat d’oferir un exemple de comportament adequat, eliminant la
discriminacio, garantint la igualtat d’oportunitats als seus equips i promovent una cultura de
tolerancia i respecte.

Cal formular i complir una politica d’igualtat de génere per tractar els factors subjacents que
contribueixen a I’AS, com la bretxa salarial de génere i la segregacio vertical.

F. Seguiment i avaluacié

[Nom de ['empresa] reconeix la importancia de fer seguiment d’aquest protocol contra
I'assetjament, i assegurara la recollida d'estadistiques i dades anonimes per determinar com
s'aplica i si és eficac. Cada any, les persones supervisores, la direccio i les persones
responsables per la gestidé de casos d’AS presentaran informes sobre el compliment d’aquest
protocol; hi inclouran el nombre de casos, com s’han afrontat, i les recomanacions fetes. Amb
aquests informes, I'empresa determinara l'eficacia d’aquesta politica i hi fara els canvis
necessaris.
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11. ANNEX C. Bones practiques

Catalunya (Espanya)

Nom de la iniciativa

Descripcid

Organitzacio

Projecte “USVreact:
suport a les victimes
de les violéncies
sexuals en el context
universitari”

El projecte USVreact és una
col-laboracio de set universitats
socies i set socis col-laboradors
provinents de sis paisos europeus.
Cada universitat socia ha
desenvolupat, aplicat i avaluat un
programa de formacioé per a la
plantilla després d’haver rebut
queixes de violencia sexual per part
dels i les participants.

El projecte va comencar el marg¢ de
2016, i va acabar amb una
conferéncia internacional el
novembre de 2017. Va ser financat
per la DG de Justicia, Programa de
Drets, Igualtat i Ciutadania de la
Comissio Europea (linia DAPHNE).

Aquest programa de
recerca va ser coordinat
per la universitat Brunel
de Londres, juntament
amb set universitats
socies del Regne Unit,
Grécia, Italia i Espanya, i
socis col-laboradors de
tots aquests paisos, a
més de Letonia i Sérbia.

Pagina web:
http://usvreact.eu/

La feina feta pel
Consell de Relacions
Laborals (CRL) de
Catalunya sobre la
igualtat de génere i
I'empoderament de les
dones i, més
especificament, les
iniciatives preses per
combatre ’ASAL

El Consell de Relacions Laborals
(CRL) és l'entitat institucional de
dialeg per a les questions laborals
a Catalunya. Esta compost pels
sindicats i les associacions
empresarials meés representatives,
juntament amb la Generalitat de
Catalunya.

El CRL és un espai estable de
concertacio, dialeg social i

EL CRL és un espai
estable de concertacio
social, format pel
Departament d’'Empresa |
Treball de la Generalitat
de Catalunya,
associacions
empresarials (Foment del
Treball Nacional i PIMEC)
i sindicats laborals
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(Comissio d'igualtat i participacio institucional, en forma (CCOO i UGT).
del temps de treball) de comité. La Comissio d'igualtat i
del temps de treball lluita per
eliminar totes les formes de violencia
de genere i discriminacio de les
dones.

La Comissio ha creat una série
d’eines per evitar 'assetjament
sexual i per rad de sexe:

a. Protocol per a la prevencioé i
abordatge de I'assetjament sexual
| per rad de sexe a I'empresa.

b. Guia d’elaboracio del protocol per
a la prevencio i abordatge de
I'assetjament sexual i per rad de
sexe a I'empresa.

c. Decaleg de tolerancia zero amb
I'assetjament sexual i per rad de
sexe en I'ambit laboral.

d. Orientacions basiques per a la
persona de referencia dels
protocols per a la prevencio |
abordatge de I'assetjament sexual
| per rad de sexe.

e. Programa de formacio de la
persona de referencia dels
protocols per a la prevencio |
abordatge de I'assetjament sexual
| per rad de sexe

El CRL també ofereix programes de

formacio gratuits per a empreses

catalanes.
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Grecia

Nom de la iniciativa

Descripcid

Organitzacié

Iniciatives preses per
agents socials per
restaurar la confianca
i enfortir la participacio
efectiva en el dialeg
social

Estudis tematics, documents politics,
visites i tallers sobre la discriminacio
a I'entorn de treball entre actors
claus a Grécia.

Sindicat laboral GSEE i
patronals SETE, GSEVEE,
SEV i ESEE. 2014-2015.

https://imegsevee.qgr/en/pr
ojects/initiatives-
undertaken-by-the-social-
partners-for-restoring-
trust-and-strengthening-
their-effective-
participation-in-the-social-
dialogue

“EMBRACIVE-
Embracing diversity
and fostering inclusion
in the workplace”

Aqguest programa vol promoure la
diversitat a les empreses a Grécia i
Xipre, centrant-se en la necessitat
de crear practiques antidiscriminacio
que incloguin I'AS. En aquest
projecte, es creara una “caixa
d’eines”, juntament amb una guia
per a empresaris i directius que
s’assajara a 13 empreses diferents.

Federacié Hel-lenica
d’Industries

(Sindesmos Epixiriseon
kai Viomixanion - S.E.V.) i
alteres parts interessades.
2020.

https://embracive.eu/
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Nom de la iniciativa

Descripcid

Organitzacié

Codi de conducta
millorat de la

Universitat de Bolonya.

Algunes altres
institucions han seguit
I'exemple de la
universitat.

A través de les xarxes socials,
estudiants van exigir una millora i un
promocio del codi de conducte de
I’Ateneu contra I'AS. Es van acceptar
els canvis proposats pel Consell
d’Estudiants: es va eliminar el temps
limit de 90 dies per denunciar
I'assetjament, i la victima i
I'assetjador nomes es trobaran a
peticié de la victima (un fet poc
probable); aixo retorna la centralitat i
el poder a la persona denunciant.

Universitat de Bolonya

Cultura de tolerancia
zero envers I'AS als
sindicats italians

A gairebé totes les regions italianes,
els sindicats laborals (sobretot la
CGIL i la CISL) han organitzat
programes de formacioé per al
personal propi i per a les empreses
per tal de crear una cultura anti-AS.
Aquestes activitats son organitzades
per les oficines d’assessorament
juridic, pels representants dels
sindicats a les empreses, i per les
Comissions d’lgualtat d’Oportunitats
que tenen la responsabilitat de fer
seguiment de les condicions de
treball de les dones per evitar i
combatre diferents formes de
discriminacio en I'ambit laboral. El
Ministeri de Treball ha creat diferents
memorandums d’entesa amb els

CGIL i CISL (sindicats
italians)
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sindicats principals per promoure
una cultura de tolerancia zero envers

I’ASAL.
Acord entre el sector Empreses italianes (principalment de | Sindicats i empreses
privat i els sindicats transport): italianes
sobre I'AS Recentment, diverses empreses han

implementat I'acord signat el gener
de 2016 entre la CGIL, la CISL, la
UIL i Confindustria, basat en la idea
que qualsevol tipus d’assetjament és
inacceptable i s’ha de denunciar. Un
altre aspecte clau és el fet que les
empreses han de fer tot el que
puguin per mantenir un entorn de
treball on es respecta i es protegeix
la dignitat de tothom. Aquest acord
ha estat acceptat per I'administracio
publica, les empreses de transports,
I'administracié de correus, i unes
quantes empreses que han proposat
codis de conducte especifics o0 estan
en vies de fer-ho.

Els contractes nous inclouen
elements com una extensio de les
baixes per a les victimes
d'assetjament i, en alguns casos, de
la cobertura financera.

A (8

Kma p é%@ UB? »a‘ ggﬁﬁ:ﬁ;éﬁi@;’;‘:mem THE ADECCO GROUP OXFAM

KINDLING A BETTER WORLD Italia

El contingut d’aquesta publicacié representa Unicament les opinions de les autores i n'és responsabilitat exclusiva. La
Comissio Europea no accepta cap responsabilitat per I'Us que es pugui fer de la informacio que conté.



Y teamwork £

in the WORKplace

* X %

Funded by the European Union’s
Rights, Equality and Citizenship

i Programme (2014-2020)

Bulgaria

Nom de la iniciativa

Descripcid

Organitzacié

Iniciatives preses per
col-laboradors socials
per restaurar la
confianga i enfortir la
participacio efectiva en
el dialeg social

Acords sectorials contra la violencia i
I'assetjament en I'ambit laboral.

La Unid de Mestres
Bulgars, la Federacio
de Sindicats de
Transport a Bulgaria
(FTTUB), i la Federacio
de Sindicats de Ia
Salut.

http://www.stsb.bg/ne-
na-nasilieto/

http://www.sbubqg.info/s
bubg.php?page=1&lan
a=bg

Politiques internes

Un document especific en contra de
I'assetjament i ’ASAL en I'ambit
empresarial.

L’'empresa no tolera cap tipus de
discriminacio o assetjament. Amb
aquesta politica i la formacio del
personal, busca evitar i combatre els
comportaments que siguin violacions
directes d'aquesta politica. Totes les
persones treballadores, sigui quin
sigui el seu rol a I'empresa, son
subjectes a aquesta politica.
S’espera que respectin els drets i les
obligacions dels altres, i que
prenguin les mesures necessaries si
observen comportaments que violin

www.novatrade.bg

Nova Trade EOOD

-,
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aquesta politica. Els i les directives
que permeten o toleren la
discriminacio, I'assetjament o la
repressio 0 que es neguen a
denunciar comportaments
inapropiats immediatament violen
aquesta politica i poden ser
subjectes a mesures disciplinaries.
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