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1. Introduccio

1.1.
Queé és un Protocoli per queé la
necessitat de tenir-lo?

Un protocol és una eina que recull un sequit
dacords i compromisos per donar resposta ales
diverses situacions i formes de violencia que es
poden donar en I'ambit laboral.

Tot i que aquest és un dels objectius principals,

els protocols van més enlla: I'elaboracio d'aquests
comporta loportunitat dabordar les diverses
manifestacions de les violéncies amb profunditat

i generen un procés de transformacio interna,
promovent la creacio despais de reflexid i debat
entorn aquestes violencies de manera ampliai
posant al centre la necessitat de la prevencié com a
peca clau per evitar que es produeixin.

Aixi doncs, prevenir i abordar les violencies és
primordial per caminar cap a un entorn de treball
més sequrilliure per a totes i tots. Aquesta
tasca s'ha de fer des d'una mirada feministaii
interseccional -que emmarca la violencia en

un sistema cis-hetero-patriarcal, masclista,
racistai capitalista- i restaurativa -que buscala
participacio de totes les persones afectades i
implicades quan es dona un cas d'agressio, per tal
d'abordar col-lectivament els danys, necessitats i
obligacions-.

El present Protocol pretén esdevenir una eina
orientativa de prevenci6 de les violencies
masclistes i LGTBI-fobiques, perd també
daquelles que es desprenen d'un sistema racista,
desenvolupant mesures i mecanismes de revisio
interna i externa per abordar les dinamiques i
violéncies des d'una mirada antiracista.

Per altra banda, després d'un llarg procés de
reflexid i debat, es va consensuar que en primera
instancia, en la definicio del circuit dactuacio de
les violéncies, s'abordaran les violencies masclistes
i LGTBI-fobiques, incorporant “tips” o “consells” de
com abordar-les des d'una mirada interseccional;
allarg termini, sanira treballant de forma pautada

i amb profunditat per definir com, qui i de quina
manera s‘abordaran les violéncies racistes que es
puguin donar en l'organitzacio.

1.2.
Queé volem abordar?

Quan parlem de violencia, l'entenem com a
qualsevol actuacié (també inclou la no-accio)

per part d'una persona, col-lectiu o institucio que
resulta en un dany fisic, sexual o psicologic, enla
coaccib6 o privacié arbitraria de llibertat, o en una
situacio de desigualtat i/o discriminacio contra una
personai/o col-lectiu.

En concret, per violencies masclistes i
LGTBI-fobiques(en plural, perqué presenten
moltes formes) entenem aquelles violencies que
tenen el seu origen en "el genere” en tant que
clau de volta d’'un sistema social, cultural, politic
i economic anomenat cis-hetero-patriarcat

que és discriminatori, desigual i violent vers les
dones i subjectes amb identitats de genere i
opcions sexuals no normatives. Aquesta definicio,
impulsada pels moviments feministesiinclosa el
2004 ala Llei Organica d’lgualtat, entén, per tant,
gue aquestes violeéncies sén un problema social i
necessiten respostes socials.
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Per entendre perque es donen aquestes violencies
ens és molt util comprendre que s'estructuren i
sustenten sobre tres ambits interrelacionats i,
sense els quals, la resta no serien possibles:

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

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

- L'ambit de la violéncia estructural: la que fa
referéncia a lexercida per l'estructura social,
economica, organitzativa, institucional... la
trobem en les lleis, en les institucions, en el
sistemajuridic i policial, en els pressupostos
i ladistribucio de recursos, etc.

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

a dia, donem més importancia a la violencia
subjectiva o directa, perqué en palpem els
efectes immediats a simple vista; pero cal ser
conscients que les violencies i agressions no

son actes individuals, sin6 que tenen lorigen en
bases estructurals i culturals de la societat, i que
cal actuar sobre aquestes tres dimensions per
tal dabordar-les, erradicar-les i construir noves
realitats lliures d'aquesta violencia.

Aixi doncs, en aquest document parlem de
violencies masclistes i LGTBI-fobiques en plural,
perque apostem per entendre i abordar aquest
fenomen en la seva complexitat i no només
guedar-nos amb la part més visible o directa.
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0

bjectius

I ambits d'aplicacioé

2.1

Objectius

Incorporar la perspectiva antiracista i descolonial tant a la practica interna com externa
de l'organitzacio aixi com en I'abordatge de les violencies

Abordar la LGBTI-fobia com a forma de problematitzar també les exclusionsiiles
violencies que deriven del sistema en els projectes de 'ODG i prendre consciencia del
paper que juga I'heteronorma en els servies publics, deute, etc.

Tenir un Protocol que siqgui util internament pero també pel treball en xarxa, que ens
permeti adaptar-lo a esdeveniments, trobades i altres espais amplis

Impulsar una dinamica de formacions en questions feministes i antiracistes que puguin
ser reflectides en les investigacions

Posar el focus en microagressions masclistes i racistes

Detectar dinamiques, situacions o actituds que poden derivar en violencies, ser
capaces de prevenir-lesiredirigir-les

Definir uns criteris comuns per identificar que és una violencia

Trobar un equilibri en I'abordatge de les violéncies dins d'un equip petit com I'ODG, ser
capaces de trobar suport extern i no creure que tot ho solucionarem soles

Definir mecanismes d'actuacio que permetin actuar respectant la intimitat i
confidencialitat

Escoltar i posar al centre les necessitats de la persona agredida

Tenir confianga i seguretat amb la ComiCol (Comissié permanent del protocol)

com a organ responsable del sequiment i avaluacio del Protocol |
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2.2.

Ambits d'aplicacio

El present protocol és aplicable a tots aquells
casos derivats de relacions laborals a '0DG,
tenint en compte que els limits de I'entorn
laboral no estan delimitats ni pel lloc de treball
fisic ni per lajornada laboral o per la forma de
vinculacio amb l'organitzacio. Aixi, s'incorporen
en aquesta relacio laboral tots aquells vincles
derivats de I'espai de treball a nivell intern
(equip tecnic)iextern(empreses proveidores,
persones en procés de formacio, clientela,
persones usuaries i persones sollicitants d'un
lloc de treball, persones daltres entitats que
presten els seus serveis en els equipaments,
entre d'altres).

Els ambits d'aplicacio del Protocol no es
determinen pellloc fisic, ni la jornada laboral ni
el vincle amb I'ODG. Qualsevol persona que per
glestions professionals, laborals i associatives
estigui vinculada amb l'organitzacio i pateixi
una situaci¢ d'assetjament sera protegida pel
present Protocol i s'actuara en consequiencia.

En aquest sentit, el Protocol té aplicacio

en qualsevol espai en que les persones
treballadores de I'ODG estan desenvolupant

la seva jornada professional i laboral i en

les reunions i trobades de les persones que
participen de 'Assemblea de socies. S'inclouen
les mobilitats, les jornades formatives,

els desplacaments a d'altres municipis,

les reunions, jornades i daltres actes i
esdeveniments de l'organitzacio.

Els ambits d'aplicacio definits per 'ODG son:

Equip técnic
Assemblea socies
Personal en practiques

Col-lectius, moviments i xarxes amb les
que treballen habitualment i participen
de les activitats organitzades per 'ODG

Xerrades, jornades, esdeveniments
organitzats per 'ODG

Projectes que impliquen viatges a altres
territoris del Nord i del Sud Global

Espais doci
Stages de caps de setmana

Espais fisics: oficina de 'ODG, la Fede,...

Espais virtuals: telegram, correu, plataforma
de videoconferencies,...
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3.
Marc conceptual

3.1 del racisme estructural i fa que les respostes

Discriminacions i violéncies per siguin mes eficaces.”

motius d'origen, racials o étnics
La Convencio internacional sobre l'eliminacio de

Per poder abordar les violencies racistes és totes les formes de discriminacié racial defineix la
important poder comengar per definir que entenem  discriminacié racial com:
per racisme. El Pla d'Acci6 de la UE Antiracisme

(2020-2025) defineix el racisme com: “tota distincid, exclusio, restriccit o preferencia

basades en motius de raga, color, llinatge o origen

“la creenca que, per motiu de laraca, el color,
Iidioma, la religio, la nacionalitat o l'origen
nacional o étnic, es justifica el menyspreu
d’'una persona o grup de persones o la noci¢ de
superioritat d'una persona o grup de persones”

nacional o etnic que tingui per objecte o por
resultat anul-lar o menyscabar el reconeixement,
gaudi o exercici, condicions digualtat, dels drets
humansiillibertats fonamentals en les esferes
politica, econdomica, social, cultural o en qualsevol

altra esfera de lavida publica.”

A'lavegada, el Pla aporta també una explicacio
sobre I'impacte del racisme estructural, tot i que
com veurem meés endavant, no acaba d'abordar
aquestaidea en profunditat i es queda amb una
definicid molt superficial i poc aterrada:

Cal assenyalar que aquestes definicions legals
presenten una perspectiva individual i voluntaria del
racisme, sense reconeixer el caracter estructural que
sustentailegitima les violencies racistes.

A nivell comunitari, la Directiva europea 2000/43
relativa a I'aplicaci¢ del principi digualtat de tracte
de les persones independentment del seu origen
racial o etnic, estableix que:

“El racisme esta sovint profundament arrelat en
la historia de les nostres societats, entrellacat
amb les seves arrels i normes culturals. Pot
reflectir-se en la forma en qué funciona la
societat, com es distribueix el podericom
interactuen els ciutadans amb 'Estat i els
serveis publics. Pot serinconscient i sovint es
percep en que no reflecteix els interessos de
les persones afectades pel racisme, encara
que no sigui necessariament un intent directe
dexcloure-les. Atés que I'impacte del racisme
estructural pot ser tan profund i nociu com
elracisme individual, la seva existencia

ha de reconeixer-se i abordar-se a traves

de politiques proactives. Una perspectiva
interseccional aprofundeix en la comprensio

“s'haura de prohibir en tota la Comunitat
qualsevol discriminacio, directa o indirecta,
per motius d'origen racial o etnic en els ambits
a que es refereix la present Directiva. Aquesta
prohibicié de discriminacio saplicara aixi
mateix als nacionals de tercers paisos, pero no
esrefereix ales diferencies de tracte basades
en la nacionalitat i sSentén sense perjudici

de les disposicions que requlen l'entradaila
residencia dels nacionals de tercers paisosi el
seu acceés alocupacio i al'exercici professional”




Aquesta afirmacio, exclou totes aquelles

persones que es troben en situacio¢ irreqular,

fet que invisibilitza i reprodueix a la vegada
discriminacions cap aquelles persones que es
troben més exposades a rebre violencies racistes i
en situacions de major vulnerabilitat.

Per aquests motius, és important incorporar la
perspectiva antiracista i descolonial en I'abordatge
de les violencies racistes.

La perspectiva descolonial' aporta elements per
advertir el caracter estructural del racisme i la seva
vigéncia en l'actualitat. Ens ajuda a entendre el
racisme com la continuitat d'una llarga historia de
dominaci¢ instaurada fa més de cinc-cents anys,
tan bon punt els primers europeus desembarcaren
ales costes de 'anomenat nou mon.

A meés, aguesta perspectiva teorica explica com les
relacions entre els pobles, la nostra manera dentendre
elmoni, finsitot, lahumanitat de les persones son tots
productes moderns, és a dir, son el resultat de relacions
colonials que no han conclos amb els processos
dindependéncia, sind que shan transformat.

En aquest sentit, diferents pensadors i pensadores
han explicat els efectes mundials de la conquesta
d’América en establir noves relacions de dominacio
i explotacio. La colonitzacio no solament va generar
les condicions materials per a la mundialitzacio

del sistema capitalista, sind que va establir una
nova jerarquia entre la poblacio mundial. Amb el
desenvolupament de la idea de raga, els pobles
colonitzats van ser inferioritzats en les seves
practiquesien els seus pensaments.

Per aix0, quan parlem del que és blanc o de
I'«esquerra blanca» no fem referencia a un color
de pell 0 aunalocalitzaci6 geografica especifica,
sinod a una subjectivitat, a una manera de veure i
entendre el mon.

Per la seva banda, no és que laraga operi de manera
homogenia ni binaria entre totes les persones, sino
que hi ha jerarquies, graduacions. Quijano adverteix
que «l'escala de gradacio entre el que és “blanc” de
la“raca blanca” i cadascun dels altres “colors” de

la pell va ser assumida com una gradacio entre el

que és superioriinferior en la classificacio social
“racial”» (Quijano, 2000, pag. 375).

Quan es parla de processos de racialitzacio, es vol
fer referencia als mecanismes mitjancant els quals
Satribueix «una raca» a determinades persones o
pobles. No s’esta parlant de processos biologics
sino de ficcions que simposen a determinades
persones per motius diversos (origen, trets, religio,
color de pell, etc.), assentats en un llegat colonial i
basant-se en les relacions asimetriques de poder.

Per la seva banda, Quijano adverteix que la
colonialitat no fareferéncia solament a laraca
sin6 també al genere i la classe. Amb la conquesta
i colonitzaci¢ dAmeérica, les persones seran
classificades en el capitalisme mundial segons el
treball, laracaigenere. Aquestes classificacions
no estan separades, sind que operen de manera
conjunta, és a dir, que no son categories que en
algun moment sentrecreuen, sind que responen a
una mateixa matriu.

3.2.
La perspectiva interseccional?

Kimberly Crenshaw (1989), jurista afroamericana,

va proposar la paraula interseccionalitat per
explicar la manera en qué laracai el genere
s'interrelacionen en el context de la violeéncia contra
les dones de color.

L'autora estudia casosjudicials en qué les denuncies
per discriminacio fetes per dones negres eren
rebutjades sistematicament perque saplicaven de
manera excloent les legislacions contra el sexisme

i el racisme. D'aguesta manera, mostra el fet que

les experiéncies de les dones «de color» sén
freqientment fruit de patrons de racisme i sexisme
que es creuen i que no estan representades en els
discursos del feminisme o I'antiracisme.

Crenshaw adverteix que en els sistemes en

qué laraca, el genere i la dominacio de classe
convergeixen, les estrategies d'intervencio basades
unicament en les experiencies de dones blanques

i de classe mitjana o alta seran una ajuda limitada

I
1 Brizuela, Florencia (2021). “Feminismes antiracistes per a I'accio social”. Universitat Oberta de Catalunya.
2 Brizuela, Florencia (2021). “Feminismes antiracistes per a I'accio social”. Universitat Oberta de Catalunya.
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per ales dones que afronten obstacles diferents a
causa de lasevaracai classe.

Per a Crenshaw, una de les conseqliéncies
politiques més preocupants del fracas dels
discursos antiracistes i feministes per abordar les
interseccions és que una analisi nega implicitament
la validesa de I'altra. Es a dir, la incapacitat del
feminisme per interrogar-se sobre el racisme
significa que les estrategies del feminisme reforcen
sovint la subordinacio de les persones de color,
mentre que la incapacitat de l'antiracisme per
questionar al patriarcat significa que l'antiracisme
reproduira sovint la subordinacié de les dones.

A partir de la proposta de Crenshaw, s'han
desenvolupat molts estudis, debats, publicacions
i politiques publiques entorn d'aquesta nocio.
Organismes nacionals i internacionals, com 'ONU
i laUnio Europea, han adoptat aquest enfocament
per ales seves politiques antidiscriminatories.
També a 'ambit local s’ha reconegut la necessitat
d'incorporar-la tant en el disseny de les

politiques publiques com en el funcionament de
l'administraci¢ de I'Estat.

El present protocol incorpora aquesta eina d'analisi
al'hora dabordar les violencies masclistes i LGTBI-
fobigues, entenent que les persones no només
estem creuades pel génere i que caldra tenir en
compte altres eixos de privilegi/opressio a I'hora
dentendre i abordar aquestes violéncies.

3.3.

Violéncies masclistes

i LGBTI-fobiques

Son moltes les definicions que s’han fet sobre

el concepte de “violencia masclista” i també son
moltes les formes en que s’ha anat anomenant
aquest fenomen (violéncia doméstica, violéncia
contra les dones, violéncia de génere...). Si tenim
en compte el marc legal, la llei catalana 5/2008 del
dret de les dones a erradicar la violencia masclista
en fala seglent definicio:

“Lavioléncia que sexerceix contra les dones
com a manifestacié de la discriminacio i de
la situacio de desigualtat en el marc d'un
sistema de relacions de poder dels homes

sobre les dones i que, produida per mitjans
fisics, economics o psicologics, incloses les
amenaces, les intimidacions i les coaccions,
tingui com a resultat un dany o un patiment
fisic, sexual o psicologic, tant si es produeix en

I'ambit public com en el privat.”

Esimportant destacar que aquesta llei reconeix el
caracter especific i diferenciat daquesta violencia

i també la necessitat daprofundir en els drets de

les dones per aincloure les necessitats que tenen
en lespai social. A més, suposa també tota una
“declaracio de principis” I's del concepte “masclista”
defensant que "el masclisme és el concepte que de
forma més general defineix les conductes de domini,
control i abus de poder sobre les dones i que alhora,
ha imposat un model de masculinitat que encara és
valorat per una part de la societat com a superior”
(preambul, p. 1-13 Llei 5/2008).

Amb lallei 17/2020, del 22 de desembre, de
modificaci¢ de la Llei 5/2008, del dret de les dones
a erradicar la violencia masclista, sincorpora el
concepte de violencia en 'ambit laboral que la
defineix com:

“la violencia fisica, sexual, economica, digital o
psicologica que es pot produir en lambit public o
privat durant lajornada de treball, o fora del centre
i de I'horari establert si té relacio amb la feina”

Podem dir que les violencies masclistes son
totes aquelles expressions i tipus de violencies
que tenen el seu origen en un sistema masclista i
patriarcal que divideix el mén en homes i dones, té
una visio estereotipada dels generes i reprodueix
unes relacions de poder. Poden ser més visibles
o menys i es donen per mitjans fisics, psicologics
i economics. Es produeixen en diferents ambits:
parella, familiar, institucional, comunitari, laboral
i com ja hem comentat previament, poden ser
directes, simboliques/culturals i estructurals.
Per les seves dimensions estructurals i culturals
(explicades a l'inici del present document),

les causes, les conseqliencies i mesures, han
d’implicar al conjunt de la societat i no unicament
els individus directament afectats.
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Per que fa ales LGTBI-fobies, les entenem com
totes aquelles violencies basades en els prejudicis
social i culturalment construits i interioritzats a
través de la socialitzacid contra totes aquelles
persones que sescapen de la cis-hetero-norma.
Les violencies LGTBI-fobiques, igual que les
masclistes, tenen per objectiu mantenir l'estatus
quo del genere i, per tant, es dirigeixen contra totes
aquelles persones els comportaments, actituds,
corporalitats o aparences de les quals excedeixin o
superin el que s'espera tradicionalment d'un home o
una dona, incloent el desig sexual.

Altractar-se d'una hostilitat apresa mitjancant la
socialitzacio, la bona noticia és que pot ser desapresa
i eradicar, pero per aixo cal fer un treball important

en tots els ambits de la societat, també en el laboral,

i en els tres pilars en qué se sustenten les violencies:
individual-relacional, estructural i cultural.

3.4.

Assetjament sexual, per raé
de génere, identitat de génere
i/o preferéncia sexual

en I'ambit laboral

Centrant-nos en les definicions i tipologies de
violencies masclistes en 'ambit laboral, la llei
catalana 7/2020, recull les segients tipologies i
definicions:

Assetjament sexual

Qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic
no desitjat d'indole sexual que tingui com a objectiu
o produeixi l'efecte d'atemptar contra la dignitat

i lallibertat d'una dona o de crear-li un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o
molest.

Conductes verbals

« Comentaris sexuals obscens

» Fer bromes sexuals ofensives

« Formes d’adrecar-se denigrants o obscenes

« Difondre rumors sobre la vida sexual d'una persona

« Preguntar o explicar fantasies, preferencies
sexuals

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

- Parlar sobre les propies habilitats/capacitats
sexuals

- Oferir/fer pressio per concretar cites o trobades
sexuals

- Demandes de favors sexuals

Conductes no verbals

» Mirades lascives al cos

- Gestos obscens

. Usdimatges, fotografies, grafics, vinyetes, etc. de
contingut sexualment explicit

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

Comportament fisic

« Apropament fisic excessiu

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

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

- Tocarintencionadament les parts sexuals del cos

Assetjament per ra6 de génere

Qualsevol comportament no desitjat, verbal o fisic,
relacionat amb el sexe o genere de la dona, realitzat
amb el proposit o efecte d'atemptar contra la dignitat,
laindemnitat o les condicions de treball de les dones
pel fet désser-ho, creant un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest que
dificulti llur promocid, ocupacio de funcions, accés

a carrecs directius, remuneracio i reconeixement
professional, en equitat amb els homes.

Conductes discriminatories per rad de genere*

« Formes ofensives d'adrecar-se a una persona

- Teniractituds condescendents o paternalistes

« Ridiculitzar, menysprear les capacitats, les
habilitats i el seu potencial intel-lectual

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

« Fer comentaris sexistes

« Menysprear la feina feta per dones

« Ridiculitzar les persones que fan tasques que
tradicionalment s'han associat a I'altre sexe

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

Discriminacié per embaras o maternitat

Tot tracte desfavorable a les dones relacionat amb
l'embaras o la maternitat, existent o potencial, que
comporti una discriminacio directa i una vulneracio
dels drets fonamentals a la salut, a la integritat fisica
imoralial treball.
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Conductes discriminatories per embaras o maternitat

» Fer bromes o comentaris insultants sobre lembaras
i sobre sila persona haura d'agafar la baixa

« Assignaraladonaunlloc de treball de
responsabilitat inferior a la seva capacitat o
categoria professional que tenia abans daquesta
circumstancia

« Denegaraunadonaembarassada o mare d'un nado
permisos als quals té dret

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

« Frenar el desenvolupament professional d'una dona
pel fet destar embarassada o de tenir criatures
petites(denegar una promocio)

Pel que fa a l'assetjament per ra¢ d'identitat de
genere o preferencia sexual, les seves definicions
queden recollides a la llei 11/2014 per a garantir els
drets LGBTI i per erradicar 'homofobia, la bifobia i
la transfobia.

Assetjament per raé d’identitat de génere

Qualsevol comportament basat en la identitat

de génere d’'una persona que tingui la finalitat o
provoqui l'efecte d'atemptar contra la seva dignitat
o la seva integritat fisica o psiquica o de crear-li un
entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant,
ofensiu o molest.

Conductes discriminatories per ra¢ d'identitat de genere

« Fer comentaris o gestos ofensius de manera reiterada
auna persona per la seva identitat de genere

« No respectar el nom sentit d'una persona

« Ignorar laidentitat de génere d'una persona

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

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

« Preguntar reiteradament el génere a una persona
no binaria

« Utilitzar llenguatge LGTBI-fobic

Assetjament per raé de preferéncia sexual

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

Conductes discriminatories per raé de preferencia sexual

- Fer comentaris o gestos ofensius de manera
reiterada respecte l'orientacié sexual d'una persona
treballadora o la seva parella

- Insultar una persona treballadora basant-se en la
seva orientacié sexual

« Discriminar un company o una companya per la
seva orientacié sexual

« Dirigir-se a una persona gai, lesbiana, bisexual o
asexual de manera ofensiva

« Ignorar les aportacions d'un company o companya
degut a la seva orientacio sexual

« Utilitzar llenguatge LGTBI-fobic

3.5.
Violéncies masclistes quotidianes
en I'ambit laboral

Sent conscients que volem abordar les violencies
masclistes de forma amplia i no quedar-nos en
aquelles expressions més directes i visibles,
proposem la seglient taula amb alguns exemples
de micromasclismes que es poden donar en 'ambit
laboral i que també es tindran en compte a I'hora de
presentar el circuit d'actuacio.

Violéncies quotidianes o micromasclismes

en I'ambit laboral

Les violéncies quotidianes, també conegudes com
micromasclismes, sén les practiques de la violéncia
masclista en la vida quotidiana, son formes subtils i
quotidianes de discriminaci6 cap a un grup oprimit que
generen un dany insidiés i acumulatiu. El prefix micro no
fareferéncia ala dimensié o ala gravetat de la violéncia,
sin6 a la seva normalitzacié en I'entorn social, que els
han convertit en invisibles i invisibilitzades, d'aqui la seva
perillositat. S6n comportaments de control i domini de
baixa intensitat que s'executen amb o sense consciéncia
de fer-ho pero que es donen en un context dopressio i
estan connectats a privilegis i a una opressié contextual.
Es important entendre que son agressions, en tant que
es realitzen sense acord o consentiment.

Micromasclismes en I'ambit laboral (alguns exemples)

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

« Bropropiating: apropiacio i explotacié com a propia
d'unaidea o del treball d'una dona per part d'un
home, que semporta tot el merit.
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« Monopolitzacio de la paraula: intervencions
constants, aclaparant el debat i sense donar espai a
altres participacions.

- Manterrupting: interrupcions constants i innecessaries
per part dhomes quan una dona esta parlant.

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

« Autojustificaci¢ i no responsabilitzacio: no
reconeixementijustificacio per part dalguns
homes quan se’ls assenyala alguna conducta
masclista i no responsabilitzar-se quan hi ha un
compromis (fer-se la victima enlloc d'assumir i
responsabilitzar-se dels seus actes).

« Notenir cura de l'espaiiles persones: no assumir
tasques reproductiveside curaiesperar
(de forma conscient o inconscient) que seran
les dones qui ho faran.

« Apellaci6 alalogica masculina: invalidacié de les
emocions apel-lant a la rao.

« Valoracio diferenciada del treball i tasca segons
identitat de genere (en base a reforcgar la divisié
sexual del treball): implicaria posar més en valor
tasques productives que les reproductives a dins
de l'entitat; o a igualtat de tasca valorar més quan
la realitza un home que una dona(p.ex. valorar
més a un home quan fa una tasca reproductiva
que quan ho fa una dona); o majors expectatives
de productivitat en una dona que en un home que
estiguin enigualtat de rol; o valorar més les hores
de treball extra quan les realitzen els homes.

3.6.

Tipologies i subjectes implicats
Les diverses situacions d'assetjament que s’han
descrit en els apartats anteriors, es poden

manifestar de manera molt diversa i exercir des de
molts espais de la vida quotidiana.

L'assetjament es pot donar en qualsevol professio,
ambit laboral o categoria professional, i en qualsevol
grup dedat. La majoria de violencies masclistes son
viscudes per dones, assetjades per homes, pero no

de manera exclusiva. Aquests casos poden donar-se
també entre persones del mateix genere i de dones a
homes, tot i ser molt menys freqlents.

Grups derisc
« Dones soles amb responsabilitats familiars

« Donesincorporades recentment al mercat
de treball

« Dones amb diversitat funcional
» Dones migrades
- Dones en sectors masculinitzats

« Donesamb contractes precaris 0 sense
contracte: contractacio inestable i temporal

+ Lesbianes, gais, bisexuals i trans*

+ Homes joves

Lajurisprudencia distingeix entre les seglents
tipologies d'assetjament:

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

Assetjament ambiental: vinculat tant a
l'assetjament sexual com a l'assetjament per

rat de genere, aquest tipus d'assetjament és el
comportament que crea un ambient intimidatori,
hostil, ofensiu: comentaris de naturalesa sexual,
bromes, etc. Normalment requereix insistencia

i repeticid de les accions, segons la gravetat del
comportament.

Tambe es distingeix en funcio del tipus de vincle que hi
ha entre la persona assetjadorai la persona assetjada:

Assetjament horitzontal: entre companys/companyes

Assetjament vertical descendent:
comandament - subordinat/ada

Assetjament vertical ascendent: subordinat/ada
- comandament
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4,

Organs implicats

4.1.
“ComiCol” - Comissio permanent
del Protocol

Per tal de garantir que les actuacionsiaccions
contingudes en el present Protocol es portin
aterme i hihagi un seguiment i avaluacio de

les mateixes, és necessari crear una comissio
permanent formada per un equip de persones
sensibilitzades i formades en 'ambit de les
violéncies. Aquesta comissio sera l'encarregada
del desenvolupament del present protocol, tot
desplegant les mesures de prevencio i deteccio
que s’hirecullen, responsabilitzant-se de l'atencio
quan arribi la comunicacio6 d'un possible cas
d'assetjament, i si escau, adoptant les mesures
cautelars, reparadores i de sancio pertinents.

Caracteristiques de la “ComiCol”

« Sempre que sigui possible, la ComiCol sera
mixta, paritaria, pero haura de tendira
representar la diversitat (diversitat sexual i de

genere, de raca, de classe...). Aquestainclusié de

la diversitat es podra fer sobretot a través de la
participacio de 'assemblea de socies

« LaComiCol estara integrada per cinc persones:

» 3 de l'equip técnic: segur hiha de ser sempre

el “rol de cures”iles altres dues han de ser

persones que no estiguin a la comissio del pla

de transicié ecofeminista

» 2 del'assemblea de socies

» De caraalaseglentrotacié, passaraser2de

l'equip tecnici 3 de l'assemblea

« Elnomenament sera efectiu durant 2 anys. Es
procurara una renovacio i relleu gradual de les

~
LL LS

persones membres d'aquesta comissid i se'n
revisarala composicio.

Per tal de fer un correcte traspas i relleu, caldra
anticipar-se amb:

» Elaboracié d'un informe anual amb recull
d'indicadors, dades, i informacio rellevant

» Anarrealitzant formacio i capacitacio constant
per a totes les persones de l'organitzacio, tant
I'equip técnic com l'assemblea

» Donar espaiitemps aferunbon traspas

Les membres de la ComiCol hauran d'estar
sensibilitzades, formades i capacitades en
'acompanyament de violencies masclistes i
LGTBI-fobiques i perspectiva interseccional

La ComiCol pot demanar assessorament a
persones externes especialitzades en la materia
quan ho consideri necessari

Cal definir una persona suplent, per poder
substituir les persones titulars de la ComiCol en
cas que algunes d'aquestes es trobi en situacio
d'indisposicié o tingui una vinculacié directa
amb les persones afectades quan es doni un cas
d'assetjament

En cas que alguna de les persones que
conformen la ComiCol pugui ser susceptible
d’haver comes un assetjament, sera
immediatament substituida per la persona
suplenti s'iniciara un proceés d’investigacio

La ComiCol es reunira trimestralment (aprofitant
quan sigui possible els espais de coordinacio

ja existents com I'stage o l'assemblea general)i
les vegades que consideri oportunes per tal de
realitzar les tasques assignades, donar resposta
quan arribi algun cas d'assetjament i avaluar i fer
seguiment de l'aplicacio del protocol



Funcions de la “ComiCol”

Promoci¢ i desenvolupament de les mesures
i accionsrecollides en I'apartat 7 del present
document

Seguiment trimestral de 'aplicacio de les
mesures recollides al Protocol

Recepcit de les denuncies o consultes en relacio a
les diferents formes dassetjament. La ComiCol no
podra tardar més d'una setmana en donar resposta
des del moment en qué arriba la comunicaci¢ del
cas (ja sigui per via verbal o escrita).

Identificar si el comportament denunciat

es susceptible de constituir un assetjament
sexual, per rad de genere, identitat de genere o
preferéncia sexual

Creacioé de "LaCompa” (el Grup d'acompanyament
del cas concret)

Definicio dels mecanismes per garantir la
confidencialitat i signar un document de
confidencialitat en el tractament de les dades a
les quals es té accés

Quan sigui necessari, interposar les mesures
preventives, correctores, protectores i cautelars
per tal devitar una situacié de major risc(en els
casos en que no es presenti formalment una
denunciainternai per tant no s'activi el Protocol)

Prendre les mesures corresponents per tal
devitar altres casos dassetjament

Mantenir un vincle i generar xarxa amb altres
entitats per treballar sobre els protocols

4.2,
“LaCompa” - Grup d'acompanyament
per cada cas concret

En cas de denuncia, la ComiCol creara LaCompa, un
grup especific per acompanyar el cas en questio.
Aquest Grup estara format per entre 3i5 persones.
Depenent de la complexitat del cas es poden
incorporar fins a b persones, pero de base n‘hauran
de ser 3(2 delaComiColi1persona externa).

Persones que poden integrar LaCompa:

« 2 persones de la ComiCol (sempre que sigui
possible, 1 persona equip tecnici1persona
assemblea)

- sicalisilapersonaafectada ho demana, es pot
incorporar 1 persona de confianga escollida per la
persona afectada

- sical, 1personaexternaala ComiCol

« sical, 1persona professional externa per
acompanyar el procés

Es important que les persones escollides de
la ComiCol no tinguin vincles o algun tipus
d’implicacié personal amb les persones afectades.

Funcions de “LaCompa”

- Designar la personareferent del cas (dentre les
integrants de LaCompa)

« Acompanyar, assessorar i donar suport ala
persona afectada

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

« Reunir el maxim de proves possibles perala
investigacio de l'assetjament

« Portaraterme lafase d'investigacio

« Emetre uninforme de conclusionsila proposta
d'actuacio

- Proposar mesures per fer un correcte seguiment
del cas

- Acompanyar la persona afectada en tot el procés
atraves de l'escolta activaila no victimitzacio
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4.3.
Persona referent

Enelmoment en que es té coneixement d'una
situacio d'assetjament i una vegada creat el

Grup dacompanyament (LaCompa), aquest sera
lencarregat de designar una persona referent del cas.

Funcions de la persona referent

« Escoltarirebre el relat de la persona afectada

« Entrevistar ala persona denunciada. En cas que
sigui necessari, la persona referent pot comptar
amb el suport d'una segona persona per fer
aquesta entrevista(per tal devitar desigualtats
derivades del rang de poder que hi pugui haver
entre la persona referent i la persona denunciada)

» Informar iassessorar la persona afectada sobre
els seus drets, sobre el contingut i el circuit del
protocolielsrecursos interns disponibles

« Facilitar ala persona afectada vies i recursos de suport
i referéncia externs(medics, psicologics, legals...)

» Assessorar al'hora de procedir amb la denuncia

« Gestionari custodiar la documentacio en la fase
de comunicacio i assessorament, tot garantint
la confidencialitat del conjunt de documentsii
informacio que es generen

« Oferiracompanyament en tot el procés

« Mantenir un contacte fluid amb LaCompa, informant
en tot moment dels passos que sestiguin fent i
prenent les decisions de manera collectiva

4.4,

Principis d'actuacio de les
persones responsables en la gestio
d'un cas d'assetjament’

Principis d'actuacio

- Respecteiproteccié: sha d'actuaramb la
discrecio necessaria per protegir la intimitat
i ladignitat de les persones afectades. Les
actuacions han de tenir lloc amb el maxim

respecte a totes les persones implicades
(afectades, testimonis, denunciades, etc.).

Confidencialitat: la informacié generadaii
aportada per les actuacions en l'aplicacio del
protocol ha de tenir caracter confidencial.

Dret alainformacia: totes les persones
implicades en el procés tenen dret a

la informacio sobre el procediment de
l'organitzacio, els dretsi deures, quina fase sesta
desenvolupant i, segons el tipus de participacio
(afectades, testimonis, denunciades), del resultat
de les fases.

Formacio: a fi de garantir el procediment,
l'organitzacio ha de comptar amb la participacio
de persones formades en la materia.

Diligénciai celeritat: la investigacioila
resolucio del cas s’han de dur aterme amb la
professionalitat i diligencia deqgudes i sense
demores injustificades, de manera que el
procediment es pugui completar en el minim
temps possible i respectant-ne les garanties. Es
recomana que la durada maxima de tot el procés
sigui de 20 dies laborables, ampliable, en cas
necessari, a 30 dies.

Tracte just: el procediment ha de garantir
l'audiencia imparcial i un tractament just a totes
les persones implicades. Totes les persones que
intervinguin en el procediment han d’actuar de
bona fe en larecerca de la veritat i l'esclariment
dels fets denunciats.

Proteccio davant de possibles represalies:
totes les persones implicades en el procediment
han de tenir garanties de no discriminacio ni
represalies per la participacio en els processos
de comunicaci6 o denuncia d'una situacio
d'assetjament.

Col:laboracio: totes les persones que siguin
citades en el transcurs de l'aplicacié d'aquest
procediment tenen el deure dimplicar-se i de
prestar la seva col-laboracio.

3 Mésinformacid sobre aquesta figura a: Comissio d'lgualtat i del Temps de Treball del Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2018):
Orientacions basiques per a la persona de referencia dels protocols per a la prevencié i abordatge de I'assetjament sexual i per ra¢ de sexe.

Ed.: Consell de Relacions Laborals de Catalunya, Barcelona.
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b.

Criterisiaccions de prevencio
| deteccid de les violéncies

5.1
Criteris per introduir una
perspectiva antiracista a 'ODG*

Després d'un treball de revisio de lorganitzacio amb
diferents membres de I'equip tecnic i 'assemblea de
socies per tal de detectar dinamiques i situacions
que puguin estar provocant una discriminacio
racista ja sigui directa i indirectament, es

proposen les seglients accions per tal que a 3 anys
vista, 'ODG pugui anar introduint la perspectiva
antiracista tant en les seves practiques internes
com en l'activitat externa.

Les seglents taules amb propostes daccions
caldra que siguin considerades a I'hora d'elaborar el
Pla Estrategic i workplan de 'ODG 2022-2024.

5.1.1. Accions per abordar els aspectes interns

Dificultats/ limits
Manca de diversitat dins I'equip i l'assemblea
Falta de contactes i xarxes diverses

Objectius
1. Ampliar la diversitat dins 'assemblea de socies i en les xarxes
on participem

Accions 1.1. Realitzar un mapeig de collectius afins i
persones (antiracistes, migrants,...)

Indicadors Num. de sessions dedicades

Dificultats/ limits

Llenguatge

Quins problemes i com s'aborden?
Quins continguts, com sexpressen?

Objectius
2. Introduir perspectiva antiracista en la definicié dels continguts
i marc teoric de 'ODG

Accions 2.1. Formaci6 o debat intern

2.2. Revisio referents, incorporar nous
referents, nova bibliografia des de
perspectives antiracistes

2.3. Generar espais per compartir qué esta
passant a altres llocs del mon

Indicadors NUm. de sessions dedicades
Document amb mapeig fet
Num. de nous col-lectius incorporats
Num. de persones que han participat
(segregat per genere)
Formacio incorporada al pla de formacié
2023
Num. de sessions realitzades per treballar
nous referents
Num. de noves incorporacions fetes ala
bibliografia
Num. de sessions fetes
Num. de persones que han participat
(segregat per géenere)
Espaiincorporat al pla de formacié 2023

Document amb mapeig fet Termini 2023/24
Num. de nous col-lectius incorporats
Responsables Rol de cures(en coordinacio amb la
Termini 2023 coordinacio externai politica)
Responsables Assemblea de socies Assemblea de socies
I
4 Alannex 1sofereixen recursos de suport per desenvolupar les accions
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Planificacio i avaluacio activitats externes

Dificultats/ limits
Falta d'informacio objectiva sobre qui pot assistir i qui no

Objectius

3.1 Aplicar en la planificacio una perspectiva interseccional
(utilitzar guia preguntes de l'annex 1)

3.2 Donar espai per a l'avaluacioé i fer-ho tenint en compte la
perspectiva interseccional

(utilitzar guia preguntes de I'annex 1)

3.3 Recull de dades des d’'una perspectiva interseccional
(incorporar gliestionaris per identificar origen)

3.1Num. d'incorporacions fetes des d'una
perspectiva interseccional

Accions

3.2 Temps dedicat a l'avaluacio

num. d'incorporacions fetes des d'una
perspectiva interseccional

(utilitzar guia preguntes de I'annex 1)

3.3 Dades recollides amb perspectiva
interseccional

Indicadors NUm. de sessions dedicades
Document amb mapeig fet

Num. de nous col-lectius incorporats

Termini 2023/24 (Comencar en el proper seminari)

Responsables Equip técnic

Assemblea socies

Violéncies racistes que es

puguin donar internament

Dificultats/ limits
Falta de mecanismes sobre com prevenir-les i abordar-les

Objectius
4. Prevenir i abordar les violencies racistes que es puguin donar
dins 'ODG

Accions 4.1. ComiCol: incorporar perspectiva
antiracistaiinterseccional peranar
treballant I'abordatge de les violencies
racistes, masclistesiLGTBI-fobiques
internes (buscar referents externs que
puguin donar suport i acompanyar en

aquest abordatge)

Indicadors Num. sessions fetes

Existéncia d'informe/ document amb el
treball fet i les modificacions necessaries
del present protocol

Termini 2024

Responsables ComiCol

5.1.2
Accions per abordar els aspectes externs

Comentaris/ violéncies racistes

en activitats externes

Dificultats/ limits
Falta de mecanismes sobre com prevenir-les i abordar-les

Objectius
5. Preveniriabordar les violéncies racistes en les activitats
externes organitzades per '0DG

Accions 5.1. Amb les ponents: préviament enviar
un correu on s'expliqui que s'esta treballant
internament un protocol de prevencié

i abordatge de violéncies masclistes i
racistes i compartir una série de criteris a

tenir en compte

5.2. Cap al public: accions comunicatives
(falca a l'inici de l'esdeveniment, cartells,
info al formulari d'inscripcio...) informant
sobre l'existencia del protocol i com
sactuara

5.3. ComiCol: incorporar perspectiva
antirracistaiinterseccional peranar
treballant 'abordatge de les violencies
racistes, masclistesiLGTBI-fobiques en
actes publics (buscar referents externs
que puguin donar suport i acompanyar en
aquest abordatge)

Indicadors 5.1. Num. de criteris definits per 'ODG

n? correus enviats informant daquest procés

5.2. Num. de accions comunicatives
realitzades num. de persones ales que
arriba(segregat per génere)

5.3. Num. de sessions fetes

Existéncia d'un mini protocol amb recull
d'indicacions clares sobre com abordar
aquestes violencies

Termini 2022/23

Responsables ComiCol
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5.2.

Mesures de prevencio i deteccio
de les violéncies masclistes

i LGBTI-fobiques

5.2.1Mesures de prevencio

Donar a coneixer el Protocol.

Accions 1.1. Realitzar una campanya de difusio
(internai externa) sobre el Protocol per tal
d'informar i sensibilitzar sobre l'existéncia
i necessitat del Protocol i la seva posada
en marxa

Indicadors Realitzacio de la campanya

Termini 2022

Responsables Comunicacio

Generar espais Curosos i segurs on es puguin

expressar els malestars, sentiments, desitjos,
necessitats, etc. com a formula preventiva de
futurs conflictes i violencies.

Accions 2.1. Sequir programant el espais de
facilitacio per treballar les relacions i
dinamiques de poder internes, posant
especial atenci¢ a les violencies més
quotidianes (micromasclismes) que es

poden estar donant dins l'organitzacio

Indicadors NUm. de trobades realitzades

Num. de persones que assisteixen a les
trobades (segregat per génere)

Num. de temes tractats

Termini 2022-24

Responsables Rol cures

Implicar a tota l'organitzacié en el desenvolupament

del Protocol.

Accions 3.1Revisar el conveni laboral de 'ODG

per tal que es faci un treball com a equip

i es prenguin acords sobre les mesures
sancionadores i de recuperacio i reparacio

del present protocol

Existencia del document amb la revisio feta
i elsacords presos

Indicadors

Num. persones implicades en les sessions
de treball

NUm. mesures treballades i incorporades

Termini 2023

Responsables Rol cures

5.2.2 Mesures de deteccio

Informar sobre el funcionament del circuit
d'actuacié del Protocol.

Accions 1.1. Establir un canal o varis canals clars

i diversos per alarecepcié de dentncies
sobre assetjament i donar-los a coneixer
tant internament (equip técnic i assemblea
socies) com externament (web, xarxes

socials, esdeveniments...)

Canal definit
NUm. accions informatives per donar a
conegixer el canal

Indicadors

Termini 2022

Responsables ComiCol
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Objectiu 2

Capacitar i dotar deines a les persones de la ComiCol
(com areceptora de denuncies) per poder actuar
amb la maxima rigorossitat (possibilitat de fer-ho
extensiu a totes aquelles persones interessades).

Accions

2.1. Realitzar formacié i capacitacié en
deteccid i atencio de violencies masclistes,
LGTBI-fobiques en lambit laboral a les
persones que formaran part de la ComiCol

Indicadors

Num. de formacions i capacitacions
realitzades

Num. de persones que reben la formacio
(segregat per géenere)

Termini

2022/23

Responsables

ComiCol

Objectiu 3

Realitzar un seguiment i avaluacio del Protocol i dels

casos atesos.

Accions

3.1. Registrar i elaborar informes anuals de
casos atesos i les accions portades a terme
per la comissio (tenir en compte perspectiva
interseccional). El registre, estudii gestio
daquestes dades és informacio valuosa

per coneixer la freqliencia, poder definir
indicadors de risc aixi com per fer un
seguiment i una avaluacio adients i afegir
millores o adaptacions al Protocol, segons es
desenvolupi

Indicadors

Existencia de I'informe anual

Num. de dades registrades

Termini

2022/24

Responsables

ComiCol
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6.

Abordatge de les situacions d’assetjament

sexual, per ra6 de génere, identitat de
génere i/o preferéncia sexual a I'ODG:
procediments i circuits d’actuacioé

Enaquest apartat es presenten les fases i
caracteristiques del circuit dabordatge de
l'assetjament sexual, per rad de génere, identitat de
génere i/o preferéncia sexual en 'ambit laboral, que
caldra activar una vegada arriba una comunicacié o
denuncia d'una situaci¢ d'assetjament.

Existeixen dues vies per les quals es pot denunciar
una situacio dassetjament: a través d'una
comunicacié per via informal (via interna) o a través
d'una denuncia formal (via externa).

Per vies externes ens referim a la via administrativa
(Inspeccio de Treball)ila via judicial. Pel que fa a
laviainterna, ésla propia de lorganitzacio. Les
primeres impliquen més formalitat i major validesa
legal i, per altra banda, la via interna permet adoptar
de forma més immediata mesures preventives,
correctores i protectores davant la situacio
d'assetjament. Cal tenir en compte que aquestes
vies no sén incompatibles i es pot fer Us de les dues
quan es consideri oportu. Adrecar-se a una o altra
via, 0 aambdues, és una decisio que concerneix
Unicament la persona afectada.

Sigui quina sigui la via escollida (interna o externa),
des del moment en qué es tingui coneixement
d'una situacio d'assetjament, la ComiCol s'activara
de forma immediata. A continuacio es presenta el
circuit dactuacio per a l'abordatge de I'assetjament
per via externailes diferents fases de la via interna.

6.1
Denuncia per via externa

Com jas’hadit, les possibles vies de resolucio externes
son la via administrativa(Inspeccié de Treball)ila

viajudicial. Leleccio d'una o altra depéen de diferents
factors, entre daltres, la gravetat i l'abast de lincident
o incidentsila posicio de la presumpta persona
assetjadora en relacio amb la persona assetjada(si hi
ha diferéncies de poder, destatus, etc.).

Normalment, se sol acudir primer a la via
administrativa i després ala via judicial laboral.
L'actuacio de la Inspeccié de Treball (via
administrativa) té el benefici de laimmediatesaii

de lainvestigacié d'ofici i a més, els fets constatats
en aquesta actuacio tenen presumpcio de certesa

i poden fer-se valer en una via judicial laboral
posterior. La via judicial penal s’hauria d'utilitzar des
del moment mateix en que una conducta pugui ser
constitutiva de delicte.

En el cas que la persona afectada sol-liciti
assessorament ala ComiCol sobre les possibles
vies externes a les que pot acollir-se, caldra que les
persones referents:

« Puguin valorar conjuntament amb la persona
afectada la gravetat i 'abast de l'incident o
incidents: aclarir si es tracta d'una conducta
aillada o repetida en el temps, valorar la relacio
de poder i posicio de la presumpta persona
assetjadora enrelacio a la persona assetjada,etc.

« Escoltinlavoluntatinecessitats de la persona
afectada.

« Puguin aclarir els dubtes, caracteristiques i objectius
de cada una de les vies(l'administrativa i la judicial).

En cas que fos necessari, les persones referents
poden comptar amb el suport d'una persona
especialista en el tema(advocat/da, psicoleg/a,
etc.) al'hora de dur a terme aquest assessorament.
Sigui quina sigui la via que finalment decideix
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adoptar la persona afectada, la Comissio dura a
terme un seqguiment continuat del cas.

Apliguem mirada
interseccional!

Si derivem el cas per viajudicial cal tenir en

compte que:

« En cas que es detecti una situacio de violencia

masclista en 'ambit de la parella viscuda per

una persona migrada:

» la denuncia es pot fer tant en una comissaria
com en un jutjat de violencia de genere, per
tant, tenir present que no és necessari anar
ala policia sino es vol!

» sigui quina sigui la situacio legal de la
persona agredida, aquesta té dret a
denunciar i si es troba en una situacio
administrativa irreqgular pot demanar permis
de residenciai treball per aellailes seves
criatures

En cas que es doni una situacio d'assetjament

sexual en 'ambit laboral cap a una persona

migrada:

» sigui quina sigui la situacio legal de
la persona agredida, pot denunciar
l'assetjament i si es troba en una situacio
administrativa irregular pot demanar el
permis de residénciaitreball peraellailes
seves criatures

Important tenir en compte lidiomai

'acompanyament: sila persona ho requereix,

poder facilitar-liacompanyament i una

interpret a I'hora de posar la denuncia

Sila persona que ha agredit és una persona

migrada i/o es troba en una situacié irreqular:

tenir en compte que tenir antecedents penals
pot comportar un impediment al moment de
tramitar o renovar el permis de treball o de
residéncia; aquest fet comporta una doble
sancio que les persones amb nacionalitat
espanyola no pateixen

« Enel cas d'una agressio LGTBI-fobica en 'ambit

laboral: es pot contactar amb inspeccio de
treball de 'Area LGBTI de la Generalitat

I
5 Esquema del circuit d'actuacio (Annex 2)
6 Model de dentincia (Annex 3)

6.2.
Comunicacio per via interna®

Qualsevol persona que consideri estar vivint una
situacio de violencia masclista, sexual o LGTBI-
fobica en una activitat o espai laboral de 'ODG
(definit a 'apartat de 'ambit d'aplicacio), podra
comunicar-ho ala ComiCol de manera verbal o
escrita. A la vegada, qualsevol persona que sigui
testimoni d'una situacio d'assetjament de les ja
mencionades, esta obligada a comunicar-ho ala
ComiCol.

Comunicacio verbal

Qualsevol persona que estigui vivint una situacio
d'assetjament pot comunicar-ho de forma verbal:

« Aqualsevol de les persones integrants de la
ComiCol.

- Aunapersona de confianca, que ho haura de
traslladar ala ComiCol.

« Alapersonaresponsable de la coordinacié de
cures, que ho traslladara a la ComiCol.

Aixi doncs, qualsevol persona que estigui

vivint o0 que hagi sigut testimoni d'una situacio
d'assetjament podra adrecgar-se de forma verbal
ala ComiCol per tal d'informar-ne. En el segon
cas, caldra que la ComiCol es posi en contacte
amb la persona afectada per comunicar-li que
s’ha donat avis d'aquesta situacio, escoltar el seu
relat, informar-la sobre les possibles actuacions
i coneixer quines son les seves necessitats i

voluntats respecte a les properes passes a sequir.

La ComiCol no podra tardar més d'una setmana en
donar resposta des del moment en que arriba la

comunicaci¢ del cas (ja sigui per via verbal o escrita).

Comunicacio escrita

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

« Enviant un correu ala ComiCol(correu propi)

« Presentant directament una denuncia formal6
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Com en el cas de la comunicacio verbal, quan el
correu sigui enviat per una persona testimoni d'una
situacio d'assetjament, caldra contactar la persona
afectada i comptar amb el seu consentiment
exprés abans d'iniciar el procediment d'actuacioé. La
denuncia formal només podra ser presentada per la
persona afectada.

Apliguem mirada
interseccional!

- Cal garantir que els organs d'actuacio
siguin representatius de la diversitat de
la societat: a nivell de diversitat sexual i
afectiva, racialitzacio, nacionalitat, llengtes,
religions, situacions socioeconomiques...

- Teniren compte que el génere esta
racialitzat i, per tant, I'experiencia de
violencia que afronten dones i persones
trans racialitzades estara atravessada per
lainterrelacio entre racisme, patriarcat i
capitalisme

« Aixidoncs, cal posar atenci¢ als diferents
factors que intervenen en lavivencia de la
violénciaino només la dimensio6 del génere:
dependencia economica, dependénciaala
feina, situacid administrativa, tenir criatures
acarrec...

En el moment d'intervenir en casos de violencia
masclista, és important tenir en compte els
diferents eixos de privilegi/opressio presents
en les parts involucrades, tant de la persona
agredida com de la persona que ha comes
l'agressio.

Independentment que la persona afectada vulgui

o no formalitzar la denunciai iniciar amb el

proceés d'actuacio, la ComiCol fara un seguiment
de la situacio i de la seva evolucio, aplicara les
mesures preventives que consideri oportunes i
valorara en cada cas concret la necessitat o no
d'aplicar mesures correctores (haura de quedar
per escrit l'adopcio daquestes mesures i sempre
gue sigui possible és millor que siguin negociades i
acceptades per la persona afectada).

Mesures preventives: agquestes sén les
mesures proposades a lapartat 6 del present
Protocol i d'altres que puguin anar sorgint
durant l'aplicacio del mateix. Aquestes mesures
tenen com a principal objectiu combatre el risc
de patir situacions d'assetjament.

Mesures correctores: son aquelles mesures
que sapliquen quan es detectarisc
d'assetjament o aquest ja ha tingut lloc; per
tant, modifiquen situacions que afavoreixen la
seva aparicio, sovint evitant el seu agreujament
o0 la seva repeticio. Per aplicar aquestes
mesures cal realitzar estudis de detecci¢ de
risc periodics aixi com una analisi exhaustiva
dels factors que han facilitat I'aparicio de

l'assetjament, quan aquest ja s’ha donat.

Una vegada es comunica per via verbal o escrita una
situacio d'assetjament i es dona un consentiment
expreés per activar el protocol, s'activaran les
seglents fases del procediment d'actuacio.

6.2.1Fase |: atencio i assessorament

Una vegada rebuda la comunicacio6 d'un cas
d'assetjament, la ComiCol creara LaCompa (que
sera l'inic organ coneixedor dels detalls de la
situacié d'assetjament)i designara en un maxim
de 3 dies laborables la persona referent del cas.
Es important que les persones que formaran part
d’aquest Grup siguin un espai de sequretat perala
persona afectada.

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

20 e



Escoltar el relat de la persona afectada,
identificar quins elements poden ser constitutius
dassetjament i definir la gravetat

Valorar el nivell de risc

Valorar si és viable una resolucio internai en cas que
no, informar sobre els recursos de la via externa

Aclarir ala persona afectada les fases del
procediment intern

Informar sobre recursos d'atencio psicologica,
social i legal

Recomanacions per a
I'acompanyament
ala persona afectada

« Atrevir-se a preguntar i escoltar activament

« Norevictimitzar. Evitar que la persona
afectada hagi d'estar constantment tornant
a explicar el seu relat

« Creure. No dubtar, culpabilitzar o qlestionar
la personai el seu relat

- No minimitzar, ni relativitzar impacte de la
violéncia

« Condemnar lassetjament. No entendre-ho
comun fenomen aillat o privat

« Transmetre calmaiassertivitat. Valorari
reforcar la persona afectada

« Acompanyar i respectar el seu ritme (no
pressionar)

- Respectar la privacitat i confidencialitat

- Tenir sempre presents les necessitats de la
persona afectada

« Existéncia d'una comunicacio¢ fluidaamb
la persona afectada, informant-la en tot
moment de les passes que sestan donant i
dels acords presos

- Encasque lapersona parliunidioma
diferent als que parlem, facilitar una persona
interpret (sensibilitzada en acompanyament
de violéncies masclistes) per tal d'assegurar
una comunicacio clarai fluida

Una vegada realitzada aquesta primera acollida,

la persona referent es reunira amb LaCompa per
decidir com procedir. En aquest moment es poden
donar els seglients escenaris:

a. Que LaCompa no detecti cap situacio
d'assetjament. Es tancara el casino es portaraa
terme cap accio.

b. Que LaCompa detecti una situaci¢ d'assetjament.

S'informara a la persona afectada dels segiients
passos a sequir, en aquest moment es poden
donar 3 situacions:

» Que la persona afectada decideixi no sequir
amb el procediment: en aquest cas el Grup
podra igualment valorar i proposar les
mesures preventives i cautelars (depenent del
casiquan es consideri convenient)ifaraun
seqguiment de la situacié i de la seva evolucié.

» Que la persona afectada decideixi sequir
amb el procediment a través d'una denuncia
externa: la personareferent l'assessorara
sobre els recursos i procediments externsies
dura a terme un seguiment del cas.

» Que la persona afectada decideixi sequir
amb el procediment i presentar la denuncia
interna: es passara a la fase Il d'investigacioé.

Enaquest darrer cas, i previ a l'inici de la fase
d'investigaci¢, es convocara la persona afectada a
una segona entrevista, que ha de permetre:

» Assessorariacompanyar la persona afectadaala
redaccio i formalitzacié de la denunciainterna

- Ampliari polir el relat una vegada identificats els
fetsrellevants

« Recollir material probatori afegit

- Informar-la de la possibilitat d'aplicar mesures
protectores i cautelarsiconeixer la seva opinid
sobre aquestes
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Mesures protectores i cautelars’: en funcio del
risci/o dany ala persona assetjada, una vegada
s’hagi iniciat el procediment i fins al tancament
i sempre que hi hagi indicis d'assetjament,
LaCompa pot proposar a la direcci¢ I'adopcio
de mesures cautelars. Es tracta de mesures
temporals adrecades a protegir la persona
afectadaia evitar lagreujament de la situacio.
Laimplementacié daquestes mesures haurien
de ser acceptades per la persona assetjada.
Alguns indicadors que poden orientar la
necessitat dimplementar aquest tipus de
mesures son: que la persona afectada manifesti
una afectaci¢ de la situacié emocional,
sentiment de por, insomni, incomprensio per
part dels companys o companyes de feina,

0 altres situacions com ara l'existéncia de
precedents similars o el relat que existeixen
amenaces. A tall dexemple, algunes mesures
cautelars habituals son: el canvi de lloc de
treball, la reordenaci¢ del temps de treball o

el permis retribuit, pero, en cap cas, aquestes
mesures poden suposar per a la persona
assetjada un menyscabament en les seves
condicions de treball i/o salarials.

6.2.2 Fase ll: investigacio

L'objectiu daquesta fase és investigar
exhaustivament els fets per tal demetre un informe
vinculant sobre l'existéncia o no d'una situacio
d’assetjament i en cas positiu, tipificar-la per tal

de posteriorment poder concretar les mesures
pertinents. Per portar a terme aquesta investigacio
es recopilara totalainformacio referent ala
situacio exposada per la persona afectada.
Aquesta, només ha daportar indicis que fonamentin
les situacions d'assetjament, i correspon ala
persona presumptament assetjadora provar la

seva absencia recollint el principi processal de la
inversio de la carrega de la prova. Tanmateix, tota
la informacio aportada per la persona afectada sera
de gran utilitat per a la investigacio. Es important
que aquesta fase no duri més de 30 dies laborables.

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

L'entrevista a la persona denunciada - realitzada

per la persona referent del cas - té l'objectiu de:

« Informar ala persona denunciada que se I'ha
denunciat per assetjament

« Escoltar el relat de la persona denunciada

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

« Demanar aclariment del fets narrats que
siguin considerats rellevants o constitutius
d'assetjament

« Demanar ala persona denunciada fets probatoris
del seurelat i aportacio de testimonis, si escau

I

7 Direccid General de la Funcio Publica(2015): Protocol per a la prevencid, la deteccio, l'actuacio i la resolucié de situacions d'assetjament
sexual, per rao del sexe, de l'orientacio sexual i/o de la identitat sexual a lAdministracio de la Generalitat de Catalunya. Ed.: Generalitat de
Catalunya, Barcelona.
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Consideracions durant la fase d’investigacio

« LaCompa éslaresponsable de la gestio i
custodia, tot garantint la confidencialitat,
del conjunt de documents que es generin en
aquesta fase

« Siqualsevol part sol-licita una reunié o
entrevista, se li ha de concedir

- Totes les personesimplicades tenen dret a
ser assistides per representants o assessors/
ores

« Qualsevol persona pot negar-se a declarar,
pero, en tot cas, cal recordar que és
responsabilitat de totes les persones que
integren l'organitzaci6 denunciar i actuar
davant de situacions d'assetjament

« Qualsevol de les parts implicades té dret a
presentar el recurs pertinent en cas de no
estar dacord amb la resolucio de LaCompa

- Lapersonadenunciada té dret arebre
informacio de l'evolucié de la tramitacio i
que se li notifiquin les mesures cautelars i
sancionadores que se li aplicaran

« Siuna personadenuncia assetjament sexual,
perrao de genere, didentitat de genere
o de preferéncia sexual i aporta indicis
fonamentats, correspon a la part demandada
demostrar que no ha vulnerat el seu dret
alaintimitatialaintegritat(inversio de la
carrega de la prova)

« Encap circumstancia semprara la mediacio
com a mecanisme per a resoldre una situacio
d'assetjament o com a part de la fase
d'investigacio

El procés d'investigacié concloura amb un informe
vinculant, redactat per LaCompa, en qué s'inclouran
les conclusions a les quals s'han arribat i es
proposaran les mesures que es considerin adients.

L'informe ha d’incloure, com a minim, la informacié
seglent:

- |dentificacio de la persona que ha presentat la
denuncia

- |dentificacio de la persona denunciada

- lIdentificacio de la personareferent del cas i de
les integrants de LaCompa

« Resumdels principals fets i dels arguments
plantejats per les persones implicades

- Resumde lesintervencions realitzades per
LaCompa o personal expert i de les proves
obtingudes

« Qualsevol altra evidencia que aporti informacio
util al proceés

- Resolucid(conclusions):
» Valoracio¢ del cas
» Tipificacio de la falta(lleu, greu, molt greu)

» Mesures proposades diferenciades per
tipologia(de recuperacio i reparacio i
disciplinaries/sancionadores): aquestes
mesures hauran d'anar acompanyades d’'una
temporalitat o cronograma concret per poder
anar fent un seguiment i revisar el seu grau de
compliment

« Circumstancies agreujants observades®:

» Lapersonadenunciada ésreincident enla
comissio d'actes d'assetjament

» Hihadues o més persones assetjades

» Sacrediten conductes intimidadores o
represalies per part de la persona assetjadora

» Lapersona assetjadora té poder de decisio
respecte de larelaci¢ laboral de la persona
assetjada

8 Direccio General de la Funcié Publica (2015): Protocol per a la prevencio, la deteccid, lactuacio i la resolucié de situacions d'assetjament
sexual, per rao del sexe, de l'orientacio sexual i/o de la identitat sexual a lAdministracio de la Generalitat de Catalunya. Ed.: Generalitat de

Catalunya, Barcelona.
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» Lapersonaassetjada té alguntipus de
diversitat funcional

» Lestat fisic o psicologic de la persona
assetjada ha sofert greus alteracions,
acreditades per un/a metge/essa

» Esfan pressions o coaccions ala persona
assetjada, testimonis o persones del seu
entorn laboral o familiar amb la intencio
devitar o perjudicar la investigacio que sesta

realitzant

Al'hora de realitzar la valoracio final del cas i
definir les mesures, cal tenir en compte:

Apliguem mirada
interseccional!

- Necessitats concretes que pugui tenir la
persona agredida: evitar homogeneitzar les
necessitats des d'una mirada occidental

« Reflexionar siles mesures que es posen
poden estar reproduint altres violencies
estructurals

- Silapersonaque haagredit es troba en
algun eix dopressio (per raca, preferéencia
sexual, identitat de génere...)

6.2.3 Fase lll: aplicacié de mesures®

Mesures de recuperacio i reparacio

Des d'una mirada restaurativa aquest tipus de
mesures busquen la participacio6 de les persones
afectadesiimplicades en el cas, per tal d'identificar
i adrecar col-lectivament danys, necessitats i
obligacions amb la intencio de transformar les
condicions socials que perpetuen la violencia. Amb
I'aplicacio d'aquest tipus de mesures es persegueix
un triple objectiu:

- Crearun espai de seqguretat, curaiagéencia per a
la persona que ha sigut agredida

- Generariacompanyar un proceés de
responsabilitzacié i transformacié de la persona
que ha agredit

« Posartambé el focus en la part afectada de
l'organitzacid i en la part de responsabilitat que té

Aquests objectius es desenvolupen a la taula
seglent.

Enl'annex 4 es pot trobar un llistat amb entitats i professionals per al suport i acompanyament en els diferents ambits
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Mesura Descripcio
Procés de 1.1 Definicio i Aquest tipus de mesures estan vinculades a les necessitats
reparacio de la desenvolupament de la persona agredidai als recursos de '0DG.
persona que ha de mesures .
. . . Possibles mesures:
sigut agredida restauratives

Modificacié horaria, permisos, horari flexible, teletreball,
mobilitat interna...

Suport i/o atencio social, psicologica o sanitaria adrecada
a superar els danys soferts o daltres maneres de reparar el
prejudici causat

Derivacio a entitats 0 agents externes especialitzades en
processos de reparacio

1.2 Reconeixement
public

Fer publicivisibilitzar el cas a més de reconeixer la condicio
de victima/ supervivent de violencia, sempre des del maxim
respecteila dignificacio.

En cas que la persona agredida aixi ho vulgui, el dret al
reconeixement com a victima/supervivent de violencia no
sera publicitat ni comunicat a terceres persones.

Procés de
responsabilitzacié
de la persona que
ha agredit

2.1Reconeixement
i presade
consciencia de
l'agressio comesa

Es donaral'oportunitat ala persona que ha agredit a passar
per aquest procés de reparacio a través del reconeixement,
presa de consciencia i comprensio de I'agressio de la que
hagi sigut acusat. Aquest acte comporta també reconeixer
de quina manera aquesta agressi¢ ha sigut perjudicial i
poder identificar ianomenar els tipus de situacions que
desencadenen o permeten comportaments abusius o nocius
i després tenir estrategies clares per evitar repetir 'agressio
comesa.

2.2 Participaci¢
enles accions
proposades per part
de l'organitzacio
per alapresade
responsabilitzacio

LaCompa, tenint en compte els recursos disponibles,
proposara les segients actuacions:

« Terapiaindividual (recomanem el SAH: Servei d'Atencio a
Homes)

- Grup dacompanyament a I'agressor (recomanable que siguin
homes)

« Tallers que questionin les masculinitats hegemoniques
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Procés

d'accio, curai
responsabilitzacio
comunitaria

3.1Comunicacio i
sensibilitzacié a tota
la plantilla

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

Per altra banda, cal també fer una tasca de sensibilitzacio,
através de larevisit¢ daquells aspectes que hagin pogut
contribuir a que es doni una agressio6 en lentorn laboral:

« Reconeixer laresponsabilitat col-lectiva en la creacio
d’'una cultura o condicié que permet I'abus. Tenir en
compte qualsevol responsabilitat que la cultura o les
condicions de l'organitzacio tinguin en la perpetracio,
tolerancia, condonacio o foment de lopressio, I'abus i la
violencia masclista.

«  Canviaritransformar la cultura o les condicions de
l'organitzacio. Adoptar mesures preventives per canviar i
transformar la cultura, les estructures i les practiques de
l'organitzacio que toleren, aproven, fomenten o perpetren
'opressio, l'abus i la violencia masclista.

3.2 Realitzacio
d’'un proces de
restauracio amb
tota l'organitzacio

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

3.3 Valoraci¢ i
avaluacio del procés

« Internament(LaCompa): que les persones que han
acompanyat i gestionat el cas puguin avaluar i valorar tot
el procés; que es doni també l'espai per compartir com
s’han sentit i si volen sequir ala ComiCol o necessiten
que hi hagi unrelleu.

+ Amb la persona afectada: realitzar una trobada final de
tancament on la persona afectada pugui compartir i
valorar com ha viscut tot el procés.
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Mesures disciplinaries/sancionadores

El régim disciplinari o sancionador és el més
complex destablir en un protocol i haura de
respondre als diferents marcs normatius de
l'organitzacio: l'estatut, el reglament de regim intern
i el conveni col-lectiu de referéncia; en el cas de
I'ODG, el Conveni col-lectiu de treball del sector
doficines i despatxos de Catalunya.101010

La funcio de LaCompa ha de consistir en tipificar
la falta i proposar mesures, a partir de la valoracio
dels fets investigats i tenint en compte el marc
normatiu.

Sigui quina siqui la tipificacio del cas (lleu, greu,
molt greu) es donara l'oportunitat a la persona

que ha agredit a passar pel procés de reparacio a
través de la presa de responsabilitzacio (mesures
de reparacio). Tot i aixi, cal tenir en compte que en
cap cas aquestes mesures substituiran les mesures
sancionadores establertes en aquest protocolien
el cas que la persona no estigui disposada a passar
pel procés de responsabilitzacid, se li aplicaran
directament mesures sancionadores.

6.2.4 Procediment en cas de comunicacio
d’'una violéncia masclista quotidiana en I'am-
bit laboral

En cas que la situacio que es vulgui comunicar

sigui una violéncia simbdlica o un micromasclisme
que sestigui donant en I'entorn laboral, les vies per
comunicar-ho seran les mateixes que en cas de
denuncia per assetjament: comunicacio verbal o
escrita. En aquest cas, el procediment a sequir sera
el segient:

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

4. Posteriorment, aquestes mateixes persones
de la ComiCol, es trobaran amb la persona
acusada per realitzar un primer avis en qué se
I'informa que esta reproduint una accio/actitud
masclista que fa sentirincomode i violentada
auna persona de l'organitzacio i que cal que
I'aturi dimmediat. Se li explica en qué s'emmarca
aquest tipus de violencia i la necessitat de
prendre consciencia. Se li ofereixen recursos
i mesures per treballar-ho: intervencio
individual, tallers sobre masculinitat i violencies
quotidianes, etc. També aquest pot ser un bon
moment per desenvolupar mesures preventives
i abordar-hi de manera col-lectiva. Per dltim,
se li comunica que si segueix reproduint el
micromasclisme hi haura un segon avis que anira
acompanyat de noves mesures.

5. En cas que la persona acusada segueixi
reproduint l'acci¢/actitud masclista o que no
participi de cap de les mesures proposades per
la ComiCol: es realitza un segon avis i la persona
afectada pot optar per activar el protocol a través
de presentar una denuncia interna. A partir daqui
se sequiria el circuit descrit en l'apartat 8.2.

10 https://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/8064/1783958.pdf
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Annex 1.
Criteris i recursos per treballar la perspectiva antiracista i interseccional

Criteris/preguntes per abordar la participacié i 'organitzacio interna ’
des d'una perspectiva antiracista

Com esta organitzada la nostra entitat?

L'equip de treball és divers? 4
Quins son els requisits per a accedir al treball?

Quins limits existeixen?

Quins eixos de desigualtat intervenen en la conformacio dels equips?

Quina és la composicio de les assemblees i altres organs de '0DG?

Les formacions tenen perspectiva interseccional?

Hi ha espais de supervisit o de suport professional a 'entorn de treball?

© ® N @ o~ ow N S

Existeix una xarxa d'agents, entitats, col-lectius i serveis en qui buscar suport? Sén racionalitzats o
tenen incorporada una perspectiva antiracista?

10. Saplica una perspectiva feministaiinterseccional en les politiques i el procés de contractacio?
1. Elpersonal de 'ODG és divers?
12. Esrecopilen dades demografiques/ocupacionals desglossats sobre els membres del personal?

13. Esconsidera una varietat d'habilitats, experiencia de vida i coneixements més enlla de les credencials
academiques en la contractacio?

14. Es publiquen vacants fora de les seves xarxes habituals?

15. S'esta considerant la carrega del treball de cura no remunerada que moltes dones experimenten en les
seves vides personals i oferint suport en conseqiiéncia? (per exemple, llicéncia parental, plans de salut
que inclouen planificacio familiar, horaris de treball flexibles)

16. S'estavalorant adequadament el treball i 'experiéncia de les dones que treballen ocasionalment, com a
ponents convidades o personal temporal?

17. Els espais participatius compten amb la representacio6 de persones, entitats o referents dels diferents
eixos de desigualtat?

18. Qué podem fer peraincloure les veus que normalment no estan representades en els espais de
participacio?
19. Quins aspectes afavoreixen o dificulten laimplicacié de determinats grups en els espais de

participacio (per exemple, requisits formals, horari de les reunions, espai on se celebren,
accessibilitat, etc.)?

20. Que podem fer per areduir tals obstacles i facilitar la implicacié dels grups?

21. Esduenaterme estratégies o iniciatives per a arribar, intencionadament, als grups que no solen estar
representats?

22. Deles persones o grups representats, tots senten que tenen la mateixa legitimitat i reconeixement? Si
no és aixi, com es pot equilibrar?

23. Podria generar-se un espai de participacio centrat en problematiques o objectius compartits per
diversos grups?
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Criteris/preguntes perincorporar una perspectiva feminista ’
i antiracista en el procés d'organitzacié d'una activitat/projecte
(planificacié, promocio, realitzacio i avaluacio)

<

Planificacio de I'activitat

Proposta de I'activitat:

1. Normalment qui pren lainiciativa a I'hora de fer la proposta? Sén sempre les mateixes persones les que
s’encarreguen de fer la proposta?

2. Qui acceptalavalidesa de la proposta?

3. Pel que fa a les propostes d'activitats que tenen per objectiu incidir en la desigualtat entre dones i homes, es
valora la presa de decisions no-mixta (només de dones)? Quins homes i quins dones?

4. | pel que fa ales propostes d'activitats que tenen per objectiu incidir en la desigualtat racial?

Organitzacio interna:

5. Qui sencarrega de pensar i elaborar el contingut de la proposta?
6. Qui participa i decideix les tematiques de les activitats?
7. Qui es visualitza com a promotora de la proposta, és a dir, “el merit” de la feina feta?

Contingut de I'activitat:

8. El contingut té en compte la perspectiva feminista i antiracista? Es a dir, parteix de l'existéncia de les
relacions de desigualtats i discriminacions a I'hora de definir l'ambit d'actuaci¢?

9. Al'horade definir els horaris de les activitats, es té en compte la diferent distribucié d'usos del temps?

10. L'activitat esta adrecada a un public divers? (tenint en compte edat, génere, classe social, raga, mobilitat...)

11. Hi ha paritat en el grup de persones que desenvolupen l'activitat? Seria possible més representaci6 de dones
o de persones en situacio de discriminacio?

12.Els preus de les activitats s6n assolibles per a tothom?

13. Es revisa que el contingut no sigui masclista, LGTBI-fobic, racista...?

14.S'ha establert alguna mesura per a garantir Iincrement d'activitats que treballin des d'una perspectiva
feministaiantiracista en el conjunt de la programacio?

15. Tenim mesures per garantir que col-lectius amb poca representacié en l'esfera publica puguin participar de
l'activitat i sentir I'espai com una zona de confort i sequretat?
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Promocio de I'activitat (comunicacié i difusio):

1.
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Es té en compte que els estereotips de génere no ens marquin a I'hora de dissenyar el cartell i publicitar-lo?
Lesimatges, els colors i formes estan subjectes o poden relacionar-se a certs rols de genere?

. Als cartells i imatge grafica, hi ha una preséncia equitativa dhomes i dones?

. En aquests materials de difusio, s'utilitza més el cos femeni com a reclam (cosificacio) que el masculi?
. El'llenguatge que s'utilitza al cartell i a I'hora de publicitar I'activitat és inclusiu?

. Es diversifiquen els canals de manera que arribi a tothom?

. Enquinidioma es comunica?

Als cartells i imatge grafica, hi ha persones racialitzades? Com ESTAN representades?

. En els materials de difusio, com estan representades les persones racialitzades?

Realitzacio de I'activitat

g1 AN

Es té en compte que l'espai on es realitza I'activitat sigui accessible per a tothom?

. Es té en compte que l'espai sigui sequr? (il-luminacio, ...)

. S'ha pensat si és necessari un espai d'acollida per afavorir la conciliacio?

. Quins soni com es reparteixen els rols de les persones que dinamitzen l'espai o activitat?

. Esta previst un protocol d'actuacié en cas de que es produeixi alguna agressio? Hi ha alguna comissié que

s’encarreqgui de prevenir i actuar? Hi ha persones racialitzades dins daquesta comissié¢?

Avaluacio de I'activitat

1.
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Ens permeten, les dades recaptades, creuar informacio tenint en compte els eixos de desigualtat que afecten
la problematica?

. Les persones o grups afectats participen en l'avaluacio?

. Quin impacte han tingut les accions, tenint en compte els diferents eixos de desigualtat?

. S’han reduit, mantingut o augmentat les desigualtats detectades en el diagnostic?

. Tenint en compte la diversitat dels grups afectats, a qui no hem aconsequit arribar? Per qué?

. Que pot fer-se, en futures accions, per a arribar a les persones que no s'han beneficiat de les accions?

Ha tingut I'accié un impacte negatiu no previst o no desitjat sobre altres eixos de desigualtat?

. Que pot fer-se, en futures accions, per a reajustar els possibles efectes no desitjats?
. Fins a quin punt les accions han canviat la manera de veure les relacions i les estructures de desigualtat (en

els equips técnics, agents implicats i grups beneficiaris)?

10.Els resultats del treball conjunt entre els diferents eixos de desigualtat, han millorat la capacitat de resposta

davant la problematica?

11. S'han transformat els imaginaris del personal tecnic, els grups afectats i altres agents implicats?
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Criteris/preguntes perincorporar una perspectiva interseccional ’
al'hora de dissenyar una activitat externa

¢

Diversitat funcional

1. Els espais per areunionsiesdeveniments son fisicament accessibles?

2. Se celebren esdeveniments en barris accessibles?

3. Existeixen ascensorsi/o rampes per a l'accessibilitat?

4. Lasala dereunions té suficient espai per a moure's utilitzant dispositius d'assistencia a la mobilitat?
5. Ellloc té banys accessibles?

Per alainclusioé de les responsabilitats de cura:

1. L'esdeveniment o lareunio6 té lloc en un moment en que les dones estan participant en treballs de cura no
remunerats: 'hora de ficar-se al Ilit, hora del sopar o recollida a I'escola?

2. Hi ha espais de canguratge disponibles?

3. Ofereixen reemborsaments pels costos de cura infantil?

Per alainclusioé de génere:

1. Qui es beneficiaria o li agradaria participar en l'esdeveniment o reunio que s'esta planejant?

2. Les persones dissidents sexualment (persones no binaries, trans, queers) sidentificarien amb el tema de
l'esdeveniment?

3. Hihabanys de genere neutre disponibles?

4. 'esdeveniment o reunio esta obert als homes? Pensa en el tipus desdeveniment o reunio que sesta planejant.

Per alainclusié cultural:

1. Com es mantenen informats i actualitzats sobre les practiques d’inclusio¢ cultural?

2. S’hatingut en compte els calendaris culturals per a garantir que les dates dels esdeveniments evitin
conflictes amb els principals esdeveniments o dies festius religiosos o culturals?

3. S'ha assignat un espai de lloc com un centre interreligiés o un espai on els participants poden anar a orar,
meditar o asseure’s en silenci?

4, S'han considerat les restriccions dietetiques?

5. S'hainclos a grups de persones racialitzades com a membres o com a part del comité de planificacio?

6. S'ha promogut I'esdeveniment a través de grups i organitzacions comunitaries que se sap que tenen membres
racial i etnicament diversos?

7. Sofereix interpretacié?
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Per alainclusio socioeconomica:

1.
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L'esdeveniment o reunio té lloc en un moment en qué les dones estan en el treball? Es va donar amplia
notificacié de 'esdeveniment?

. Es compensa la participacié i/o I'intercanvi dexperiéncies amb honoraris?

. Sofereixen reemborsaments per viatges, allotjament, etc. als convidats i facilitadors d'esdeveniments?
. L'esdeveniment és facilment accessible en transport public?

. Hiha disponibilitat daliments i refrescos on les reunions es duen a terme durant els menjars?

. Hi hatemps assignat per a fer xarxa durant els esdeveniments, en lloc d'abans o després?

Assegurar que totes les veus de les dones estiguin representades en la taula
i que puguin contribuir de manera significativa:

1.
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De qui ésla taula?

. Qui estaactualment en la taula? Qui no ho és? Per que?

. Quins son els obstacles per a garantir la inclusi6 de diversos grups de dones?

. S’han implementat processos de revisio per a garantir que seliminin totes les barreres a la participacio?
. Ens movem intencionalment fora de la nostra zona de confort per a fomentar noves connexions

col-laboratives iinclusives entre moviments i organitzacions?

. S'ha asseqgurat que no sexclogui la veu de cap dona a causa de les barreres de 'idioma?

“Tokenisme”

Es convida a les persones a participar de manera significativa, o només a marcar una casella de diversitat?

. S'ha convidat a un grup divers de veus a la taula en lloc de confiar en un sol individu per a parlar en nom d'un

grup?

. Es convida ales dones marginades a parlar ampliament sobre els drets de les dones i les qlestions

feministes, en lloc de parlar unicament en nom de les dones marginades i les qliestions de les dones
marginades?

. Les dones de diversos grups se senten comodes per a parlar sobre les seves experiéncies en multiples

entorns culturals?

Referéncies de les preguntes:

Astudillo, C. i Sdnchez, D.(2022). Joves i mirades diverses. Guia per una educacio afectivosexual amb mirada
interseccional. Barcelona: Agencia Catalana de Joventut, OSL Serveis Culturals i Col-lectiu i+.

Canadian Research Institute for the Advancement of Women (2021), A Guide to Building Feminist
Interseccional Solidarity, Ottawa: ON Canadian Research Institute for the Advancement of Women.

CAWI(2015). Advancing Equity and Inclusion. A Guide for Municipalities. Ottawa: City for All Women Initiative.

Gerard Coll-Planas y Roser Sola-Morales, Igualdades conectadas, quia paraincorporar lainterseccionalidad
en las politicas publicas, Ayuntamiento de Terrassa, 2019.

Karlos Castilla, Datos para laidentificacion de interseccionalidades en el Estado espanol: juna mision
imposible hoy?, Barcelona, 2020.
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Circuit d'actuacio

(Persona afectada)

l

|

Comunicacio

verbal o escrita

Atencio per
part de la Comissio
del Protocol

No consentiment
expres

Aplicacio de mesures

preventives
i cautelars

Seguiment de

la situacio

(Testimoni)
J

Consentiment exprés ——p

Persona afectada no vol
seguir amb el procés

Creacio de la
Comissio

d’acompanyament
i designacio

persona referent

No es detecta
assetjament

Arxivament

del cas

i assessorament

12 acollida

Denuncia
per via externa

Assessorament
sobre recursos
i procediments externs

Seguiment
del cas

<«4——— No hi haindicis d'assetjament

Denuncia interna —p

22 entrevista

Aplicacio de mesures
cautelars

Realizacio de
lainvestigacio

Informe vinculant

Existéncia
d‘assetjament

Aplicacio de mesures
de recuperacio
ireparacio

Aplicaci6 de mesures
sancionadores

Seguiment de

la situacio
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Annex 3.
Model dentlincia interna

Formulari de denuncia interna. Protocol d'abordatge de les violencies de '0DG

Nom i cognom:

DNI:

Edat:

Genere:

Telefon de contacte:

Correu electronic:

Cooperativa socia a la que pertany:

Vinculacio amb 'ODG:

Dades de la persona que denuncia(persona afectada)

Tipus d'assetjament:

Sexual

Perrad de genere

Perra¢ dembaras o maternitat
Perra¢ d'identitat de genere

Per rao de preferéncia sexual

O O 0O oo O

Altres:

Descripci6 dels fets:

Sol-licitud d'activaci¢ del Protocol

'ODG.

Signatura:

Dono consentiment explicit per a l'activacié del Protocol de prevencio i abordatge de les violencies de
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Annex 4.
Llistat d'entitats i professionals

Suport i assessorament juridic en violéncies masclistes i LGTBI-fobiques

Nemesi Advocades

Dones Juristes

Elna Advocades

Area LGBTI (inspeccio de treball) de la Generalitat
Centre LGTBI

Suport i assessorament juridic en discriminacio racial

lacta

Mujeres Migrantes Diversas
T.i.c.t.a.c - Red juridica antiracista

Migra Studium
SOS Racisme

Oficina per la no discriminacid

Suport i acompanyament psicologic per a la persona agredida

PIAD

SIE

Helia Dones

Creacion positiva

Centre LGTBI

Gestalt Feminista LGTBIQA+
Dialegs de dona

Mujeres Pa'lante
Ursula Santa Cruz Castillo (especialitzada en violéncies cap a dones migrades)

Cristina Cardenas (especialitzada en violencies cap a dones migrades)
Inma Pascual

Intervencié amb la persona que ha agredit

SAH i projecte Canviem-ho
Associaci¢ Conexus
EntreHomes

El Taller: masculinitats diverses

Suport i acompanyament a la comunitat/organitzacio

Cooperativa Esberla

Filalagulla
iFace
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http://www.nemesi.cat/
https://donesjuristes.cat/
https://www.elnadvocades.cat/index_es.html
https://treball.gencat.cat/web/.content/14_-_inspeccio_de_treball/ITC-eina-justicia-social/Triptic_LGBTI_cat.pdf
https://ajuntament.barcelona.cat/lgtbi/ca/serveis/centre-lgtbi-de-barcelona/serveis
https://www.iacta.coop/
https://twitter.com/MujeresMigrante
https://www.instagram.com/tictacantirracista/?hl=es
https://www.migrastudium.org/
https://sosracisme.org/
https://ajuntament.barcelona.cat/oficina-no-discriminacio/es
https://ajuntament.barcelona.cat/dones/ca/informacio-i-atencio/a-les-dones/punts-informacio-i-atencio-a-les-dones-piad
http://sac.gencat.cat/sacgencat/AppJava/servei_fitxa.jsp?codi=13280
https://heliadones.org/
https://www.creacionpositiva.org/atencion-y-cuidados/
https://ajuntament.barcelona.cat/lgtbi/ca/serveis/centre-lgtbi-de-barcelona/serveis
https://www.instagram.com/gestaltfeminista/
https://www.instagram.com/gestaltfeminista/
https://dialegsdona.org/
http://www.mujerespalante.org/
https://www.instagram.com/u.stacruz/?hl=es
http://criscardenas.com/
http://www.inmapascual.net/
https://ajuntament.barcelona.cat/dones/ca/bcn-antimasclista/masculinitats/programa-atencio-homes-sah
https://www.youtube.com/watch?v=7vQsfVakDR8
https://www.youtube.com/watch?v=7vQsfVakDR8
https://conexus.cat/
http://www.entrehomes.org/grups/
https://www.instagram.com/eltaller_masculinitatsdiverses/
https://www.esberla.cat/que-fem/igualtat-feminismes/
https://filalagulla.org/
https://iiface.org/
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