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1. EL PROJECTE

El present informe recull els resultats de la recerca del projecte TeamWork a Catalunya
(Espanya), una iniciativa cofinangada per la Unié Europea en el marc del projecte Drets,
Igualtat i Ciutadania.

L’objectiu del projecte TeamWork és reforcar la lluita contra I'assetjament sexual a la feina a
Espanya, Grecia, Bulgaria, i Italia. Esta implementat per 5 organitzacions socies: el Centre
d’Acci6 Social i Innovacio - KMOP (Grecia), com a coordinadora; I'empresa Adecco (ltalia); el
Centre per al Desenvolupament de Comunitats Sostenibles (Bulgaria); la Fundacio Surt
(Espanya); i Oxfam Italia Onlus (Italia).

La primera fase del projecte ha consistit en dur a terme una recerca amb els seguents
objectius:

» Coneixer la capacitat del sector public i privat per a prevenir i abordar I'assetjament sexual a
la feina.

 l|dentificar les dificultats i obstacles a qué han de fer front les victimes.

* Revelar les oportunitats i els reptes existents en aquesta lluita.

Per assolir aquests objectius, aquesta fase ha incldos una recerca documental i una recerca
quantitativa i qualitativa. A continuacio es presenten els resultats obtinguts. En primer lloc, es fa
una revisio del marc legal a nivell europeu, estatal i autonomic i dels estudis i publicacions
existents. Posteriorment, es presenten els resultats de I'analisi quantitativa d’una enquesta
adrecada a I'empresariat i carrecs directius i al personal, aixi com dels resultats d’'una analisi
qualitativa d’entrevistes en profunditat a agents clau. Finalment, al capitol de conclusions es
resumeixen els resultats més destacables en la lluita contra I'assetjament sexual a la feina.
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2. INTRODUCCIO

Assolir la igualtat de genere en tots els ambits de la vida €s un dels grans reptes amb qué es
troba la societat catalana, espanyola i europea. Malgrat els avengos recents per a assolir
I'equitat en I'ambit laboral, la desigualtat i la discriminacid envers les dones persisteix. Un
exemple d'aix0 és la prevalenca de I'assetjament sexual a la feina i el fet que les dones en son
les principals afectades.

L'assetjament sexual en I'entorn laboral ha estat reconegut en les darreres decades per la
legislacio internacional, estatal i autonomica com una forma de discriminacio i violencia de
génere. Es tracta d’'una manifestacio concreta de la violencia patriarcal que pateixen les dones
a I'espai public. Es fonamenta en les premisses sexistes que les dones sén “propietat” dels
homes, dels seus cossos i la seva sexualitat, i que I'espai public no és I'espai propi de les dones
i que, per aixo, poden ser objecte d’assetjament i violencia.

La perspectiva feminista ens permet identificar el paper instrumental de les violéncies sexuals
com un mitja per a reflectir i reforcar les relacions de poder jerarquiques i desiguals entre
géneres. Aguesta aproximacid també posa el focus en les causes i I'impacte estructural
d’aquesta forma de violéncia. També reconeix que I'assetjament sexual a la feina representa un
obstacle per a l'assoliment de la igualtat de genere real en I'ambit laboral i el lliure
desenvolupament personal i professional de les dones.

L’assetjament sexual a la feina constitueix una conducta de caracter pluriofensiu ja que vulnera
una série de drets fonamentals, com la igualtat, la no-discriminacio, la llibertat sexual, la
intimitat, la dignitat, la integritat fisica i moral i la seguretat i salut laboral.

Si bé I'assetjament sexual no és mai neutre en termes de genere i aquest tipus de conductes
son majoritariament exercides per homes contra dones, hi ha altres eixos de desigualtat que
juguen un paper en la perpetuacié de I'assetjament: la classe social, I'edat, I'etnia, la identitat
de génere, l'orientacié sexual... Aixi, el fet de ser trans, lesbiana, migrada o jove, entre d’altres,
pot incrementar el risc de patir aquest tipus de conductes.
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3. RECERCA BIBLIOGRAFICA | DOCUMENTAL

3.1 EL MARC LEGAL | NORMATIU

La publicacio el 1988 de I'informe Rubenstein 7he dignitity of women at work' (La dignitat
de les dones a la feina) va suposar un punt d’inflexio en I'abordatge de I'assetjament
sexual a la Unié Europea. Aquest fet va permetre I'adopcio de la Declaracié del Consell
CEE de 12-12-1991, la Recomanacio del Consell CEE de novembre de 1991 relativa a la
proteccio de la dignitat d’homes i dones a la feina, juntament amb el Codi de Conducta
per a combatre I'assetjament sexual, el qual es manté vigent.

Actualment, en I'ambit europeu les regulacions sobre I'assetjament sexual i per rad de
sexe han quedat incorporades a la Directiva 2006/54/ CEE?, modificant I'anterior
D/2002/73/CEE. Aquesta directiva incorpora la definicid d’assetjament per rad de sexe i
d’assetjament sexual i els prohibeix de forma explicita. A l'apartat 6 afirma que:
“I'assetjament per rad de sexe i I'assetjament sexual sén contraris al principi d’igualtat de
tracte entre homes i dones i constitueixen discriminacio per rad de sexe a I'efecte de la
present directiva”.

A nivell internacional recentment estan prenent una rellevancia especial dos instruments
de [I'Organitzacio Internacional del Treball (OIT): el Conveni sobre la violencia i
I'assetjament® i la Recomanacio sobre la violencia i I'assetjament®. Tot i aixi, en el moment
de la publicacié d’aquest informe el conveni encara no ha entrat en vigor, per la qual
cosa no se'n pot valorar I'impacte.

Tal com assenyala Gil Ruiz (2013) les regulacions europees han estat una de les fonts
que han inspirat els canvis juridics en el tema d'assetjament sexual i per raé de sexe en
I'ambit de les empreses a nivell catala i espanyol.

' The Dignity of Women at Work. https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/db562ac1-
7ad0-4b57-92e1-6b48f5982cfc

2 Directiva 2006/54 CE del Parlament Europeu i el Consell, de 5 de juliol, sobre I'aplicacié del principi d’igualtat
d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en temes de treball i ocupacid. https://eur-
lex.europa.eu/legalcontent/

ES/TXT/?uri=uriserv:OJ.L_.2006.204.01.0023.01.SPA&toc=0J:L:2006:204:TOC

3 C190 - Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 190).
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C190

4 R206 - Recomendacion sobre la violencia y el acoso, 2019 (num. 206).
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R206
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A nivell estatal, I'aprovacio de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homess5 (en endavant, LOIEDH), va permetre prohibir expressament
I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe. Aquesta llei defineix I'assetjament
sexual com: “(...) qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual, que
s'exerceix amb el proposit o l'efecte d'atemptar contra la dignitat d’'una persona,
especialment si li crea un entorn intimidador, degradant, humiliant o ofensiu (...)".

L’article 7 de la LOIEDH, en la seva definicié d’assetjament sexual, elimina la referéncia al
caracter “no desitjat” del comportament que va incloure la Directiva 2006/54/CE, de 5 de
juliol de 2006. Es a dir, posa el focus en el proposit i I'efecte de la conducta, en comptes
de posar el pes en el rebuig de la victima.

En linia amb la legislacio europea, la LOIEDH considera que I'assetjament és un
problema de discriminacio, tal com indica a l'article 7.3: “es consideraran en tot cas
discriminatoris I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe”.

La LOIEDH reforma alguns dels articles de I'Estatut dels Treballadors. Concretament,
incorpora que els/les treballadors/es tenen com a drets basics la proteccio enfront de
I'assetjament sexual i per rad de sexe; i afegeix I'assetjament entre les possibles causes
de 'acomiadament disciplinari.

Aquesta llei també regula I'obligacio de les empreses de prevenir i respondre a aquestes
conductes i assenyala que els poder publics i les empreses han d’adoptar les mesures
necessaries per a la seva erradicacio. Concretament, la LOIEDH, a I'article 48, “Mesures
especifiques per prevenir I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe en el
treball”, indica que les empreses hauran de promoure:

a) “condicions de treball que evitin I'assetjament sexual;

b) arbitrar procediments especifics per a la seva prevenci¢ i per donar curs a les
denuncies o reclamacions;

c) establir mesures que s’hauran de negociar amb els representants sindicals dels
treballadors tals com I'elaboracié i difusid de codis de bones practiques, la realitzacio de
campanyes informatives o accions formatives”.

Es a dir, la responsabilitat empresarial inclou la vessant preventiva perd també la vessant
reactiva, la qual es concreta amb la resolucid efectiva de les queixes i les denuncies

® Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
http://justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei_igualtat_homes_dones_75.pdf
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rebudes. La responsabilitat de les empreses és reforgada pel fet que I'assetjament sexual
és també reconegut com un risc laboral de naturalesa psicosocial. A mes, la LOIEDH
també estableix la prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe com un dels
continguts dels plans d’igualtat.

Aixo significa que I'incompliment d’aquestes obligacions per part de les empreses, per
accidé o omissio, pot comportar sancions i indemnitzacions, ja que han de garantir el ple
exercici dels drets basics dels treballadors i de les treballadores en la relacio laboral. Si
no estableixen procediments especifics per a la prevencio de I'assetjament sexual poden
ser sancionades doblement, amb una infracci6 laboral i amb una infracci¢ de prevencio
de riscos laborals, fins i tot encara que no s’hagi produit una situacio d’assetjament.

A Catalunya hi ha dues lleis especialment rellevants en aquesta questio: la Llei 5/2008,
de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violencia masclista® i la Llei 17/2015, del
21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes’. L’article 5 de la Llei 5/2008 defineix de
forma especifica la violencia masclista en I'ambit laboral i entén que aquesta pot adoptar
dues formes: I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe. Descriu aquesta ambit
de la violencia de la seguent manera:

“Article 5. Ambits de la violéncia masclista

Tercer. Violencia en I'ambit laboral: consisteix en la violéncia fisica, sexual o psicologica
que es pot produir al centre de treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de
treball i de I'horari laboral si té relacié amb la feina, i que pot adoptar dues tipologies:

a) Assetjament per rad de sexe.
b) Assetjament sexual”.

En l'article 28 d’aquesta llei, s’estableix que el Govern catala ha d'impulsar les empreses
perqué crein mesures concretes i procediments per prevenir, reparar i sancionar els
casos d’assetjament sexual i/0 assetjament per rad de sexe.

Finalment, la Llei 17/2015 estableix mesures per a garantir la igualtat de dones i homes
en I'accés al treball, en la formacié i en la promocio professional i les condicions de treball

6 Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia masclista.
http://portaldogc.gencat.cat/utiisEADOP/PDF/5123/969239.pdf

"Llei 17/2015, del 21 de juliol, digualtat efectiva de dones i homes.
https://portaljuridic.gencat.cat/ca/pjur_ocults/pjur_resultats_fitxa/?action=fitxa&documentld=698967
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I concreta mesures en matéria de seguretat i salut en el treball i accions de proteccio
davant I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

3.2 L’ESTAT DE LA QUESTIO
Tipologies d’assetjament

La definicié d’assetjament sexual inclou un ampli ventall de conductes que engloba des
d’accions lleus i quotidianes (comentaris o bromes ofensives) fins a accions molt greus
que poden constituir un delicte penal (agressions sexuals). Les conductes poden ser
verbals (comentaris sobre el cos o aparencga fisica), no verbals (mirades lascives) o
fisiques (apropaments fisics excessius).

Normalment es distingeixen dues tipologies d’assetjament sexual:

« Assetjament d’intercanvi o xantatge sexual (quid pro quo). es produeix quan la
persona assetjada és forcada a escollir entre sotmetre’s als requeriments sexuals de
I'assetjador o perdre certs beneficis o condicions a la feina. Aquests beneficis poden
ser l'accés a la formacio, I'ocupacio, la promocio, 'augment de salari o qualsevol
altra millora en I'ambit laboral. Aquesta tipologia implica un abus d’autoritat, ja que la
persona assetjadora té capacitat de decidir sobre les condicions laborals de la
persona assetjada.

+ Assetjament ambiental: consisteix en el comportament que provoca un ambient
laboral intimidatori, humiliant o ofensiu per a la persona assetjada. Normalment, les
conductes es donen amb insistencia i repeticid, segons la gravetat del
comportament. Aquest tipus d'assetjament es pot exercir per part de persones d’'un
mateix nivell laboral o, fins i tot, externes a I'organitzacio.

En funcio del vincle entre la persona assetjadora i I'assetjada, també es distingeix:
» Assetjament horitzontal: entre companys/es.
+ Assetjament vertical descendent: comandament — subordinat/da.

» Assetjament vertical ascendent: subordinat/da — comandament.
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La prevalenca

En primer lloc, és important destacar que no es disposen de dades prou completes ni
actualitzades que puguin oferir una fotografia completa de la incidéncia i evolucio de
I'assetjament sexual a la feina a Catalunya i a Espanya en els darrers anys.

Tot i aixi, els estudis que aborden aquesta questid mostren que €s una problematica que
afecta un nombre molt significatiu de dones. A escala de la Uni¢ Europea, I'estudi de
'Agencia de Drets Fonamentals (FRA, 2014) assenyala que, entre les dones que
denunciaven haver patit assetjament sexual almenys un cop des dels 15 anys, el 32%
indicava que l'autor era algu de 'entorn laboral (un client, un superior o un company).

A l'estat espanyol, segons la Macroenquesta de Violencia contra la Dona (Delegacion del
Gobierno para la Violencia de Género, 2019), el 17,3% de les dones que han patit
assetjament sexual assenyalen que l'autor era algu de la feina. A Catalunya, segons la
segona Enquesta sobre violéncia masclista (Departament d’Interior, 2016), gairebé el
12% dels casos de violéncia contra les dones per part de no parelles es produeixen en
I'ambit laboral. En numeros absoluts, aixo indicaria que es produeixen uns 20.393 casos
d’assetjament sexual o per rad de sexe en I'entorn laboral I'any en el territori catala.

Altres estudis han posat de manifest la normalitzacio de l'assetjament sexual i les
dificultats per identificar-lo, fins i tot, entre les propies victimes. Segons I'estudi d’Inmark
Estudios (2006) un 14,9% de les dones treballadores a Espanya pateix assetjament
sexual (assetiament tecnic), perd només un 9,9% percep haver-lo patit (assetiament
declarat). La manca de percepcio és més accentuada en les formes més lleus, cosa que
impedeix que aquests casos siguin denunciats i abordats.

La majoria de situacions d’assetjament, tant si estan identificades per les victimes com si
no, no son denunciades ni notificades. ElI mateix estudi posa en evidéncia la poca
confianca de les dones que pateixen assetjament en I'estructura empresarial, ja que
nomeés en alguns dels casos molt greus les dones acudeixen al carrec superior: nomes
dues de cada deu dones que han patit abracades no desitjades i una de cada deu que ha
viscut acorralaments. En els casos d’assetjament més lleu, com l'assetjament verbal,
aquesta opcio és encara menys frequent.

D’altra banda, també a nivell estatal els resultats de la Macroenquesta de violencia
contra la dona (Delegacion del Gobierno para la Violencia de Género, 2019) indiquen
que nomes el 8% de les dones que han patit violencia sexual fora de la parella ho han
denunciat als cossos policials o judicials.
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Una de les particularitats de I'assetjament sexual, com a forma concreta de violéncia
sexual, és la tendencia a la culpabilitzacié de les dones, és a dir, a considerar-les
responsables del que han patit (Pineda i Toledo, 2016).

L'estudi Percepcion social de la violencia sexual (Delegacion del Gobierno para la
Violencia de Geénero, 2018) demostra que gairebé un de cada dos homes (40,9%) i una
de cada tres dones (33,4%) mostra algun grau d’acord amb I'afirmacio: “Gairebé tots els
tipus d’assetjament sexual a la feina acabarien si simplement la dona li diu a 'hnome que
pari”. Es a dir, un percentatge preocupant de dones i, sobretot d’homes, considera que la
responsabilitat de controlar I'assetjament recau en la dona assetjada.

Aquesta culpabilitzacié conviu amb un alt grau de normalitzacid d’aquest tipus de
conductes. L'estudi anterior també demostra la legitimacié de I'assetjament sexual a la
feina i la prevalenca de mites sexistes, especialment, entre els homes. Un de cada quatre
homes (25,8%) i una de cada sis dones (17,7%) mostra algun grau d’acord amb
I'afirmacio: “Les dones que diuen haver sigut assetjades sexualment a la feina,
normalment acostumen a exagerar”.

’assetjament se sustenta en relacions de poder formals i informals, arrelades en les
desigualtats estructurals existents. En aquesta linia, els resultats de la segona Enquesta
sobre violéncia masclista a Catalunya (Departament d’Interior, 2016) constaten que en la
majoria de casos els autors de I'assetjament tenen una posicié de superioritat respecte a
la persona assetjada. Més concretament, en el 66,8% dels casos I'autor és un cap; en el
33,5% un company i en el 8,4%, un client o usuari.

Altres estudis o informes tracten els factors de risc de les dones que pateixen
assetjament. Tot i que no hi ha un perfil unic de victima, no totes les dones estan
exposades de la mateixa forma a I'assetjament sexual. D’aquesta manera, hi ha una
major prevalenga de I'assetjament sexual i per rad de sexe entre les dones en situacions
laborals inestables, ja que augmenta la situacid de desigualtat respecte I'assetjador
(Catalan, 2014).

En aquesta linia, I'analisi de les dades de I'Enquesta sobre violencia masclista a
Catalunya (Departament d’Interior, 2016) revela que el tipus de contracte afecta el risc
de patir assetjament. La majoria d’agressions® registrades el 2016 es van produir a dones
sense contracte laboral (2,6%), seguit de les dones amb contracte temporal (1,2%). Aixi,
les dones sense contracte registren més del doble d'agressions que les dones amb

8 No inclou comentaris, gestos sexuals ni exhibicionismes.
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contracte temporal. Finalment, les dones autonomes i indefinides son les que van
registrar menys casos d’assetjament (1%).

L'estudi Una violencia oculta: assetiament sexual en dones migrades treballadores de la
Hlar i les cures (Bofill i Véliz, 2019) aprofundeix en una de les realitats més ignorades. Les
autores denuncien [I'especial situacid de vulnerabilitat juridica | la manca de
reconeixement de drets de les dones migrades que treballen en I'ambit de la llar i de la
cura. La desproteccié que pateixen limita la seva capacitat de reacci¢ (també a nivell
social) i contribueix a la normalitzacio, perpetuacioé i invisibilitzacié de I'assetjament que
pateixen.

Els mecanismes de prevencid i abordatge

La legislaci6 indica de forma clara la responsabilitat de 'empresa per donar curs a les
denuncies. En cas de detectar-se un cas d’assetjament sexual en una empresa o
organitzacio, existeixen dues vies de resolucid: la interna (empresa) i l'externa
(administrativa i judicial).

La via interna es fonamenta en l'obligacio de les empreses de disposar d’'un procediment
per fer front a situacions d’assetjament i I'externa suposa recorrer a Inspeccio de treball i
a la via judicial. Es a dir, les empreses i administracions han d’establir un protocol intern i
han també d’'informar sobre la possibilitat de recorrer a altres vies complementaries: la
judicial o 'administrativa. Utilitzar una via de resolucié en cap cas no exclou la possibilitat
d'utilitzar també I'altra.

En general, les empreses meés grans tendeixen a implementar en major grau mesures per
a la prevencio i gestid de I'assetjament sexual i per ra¢ de sexe. Entre els motius que
podrien explicar aquesta tendencia hi ha: una major capacitat economica per invertir en
politiques d’igualtat; una major tradicié en politiques d’igualtat en multinacionals amb seu
a altres paisos; i finalment, la major influéncia i capacitat de negociacio col-lectiva de la
representacio legal de les persones treballadores (Instituto de la Mujer, 2019).

Tot i aixi, la majoria d’'empreses a Catalunya sén petites i mitjanes i no compten amb
mesures especifiques de prevencio i abordatge. A més, quan es veuen amb I'obligacio de
donar una resposta a casos concrets no sempre s’executen mesures amb les garanties
necessaries i posant el focus en els drets de les victimes i la seva reparacio.

L'estudi Gestio de la prevencio de riscos laborals a les empreses de Catalunya
(Fondevilla i Molinero, 2016) alerta que només un 2,9 % de les empreses disposen d’un
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protocol contra I'assetjament sexual i per rad de sexe. | evidencia que quan es prenen
mesures, en una part significativa dels casos aquestes son inadequades i acaben
perjudicant les victimes. Un 42,5% de les empreses que han hagut de gestionar algun
cas d’assetjament sexual o per rad de sexe els darrers 2 anys van traslladar de lloc de
treball la persona assetjada.

El fet de donar una resposta insuficient i inadequada pot suposar per a la persona
afectada una victimitzacié secundaria o revictimitzacié. Es a dir, un dany addicional a
I'assetjament propiament, produit per la mala praxis o la manca de responsabilitat de
I'empresa o I'administracio implicada.

La publicacidé Assetjament sexual | assetiament per rao de sexe: actuacio de les
administracions publiques i de les empreses (Gil Ruiz, 2013) presenta els resultats de
I'avaluacio de I'aplicacio judicial de la LOIEDH en 'ambit concret de I'assetjament sexual i
per rad de sexe en I'ambit laboral i funcionarial.

Aquest informe assenyala que sovint els drets i la proteccio de les victimes no estan al
centre dels procediments que estableixen les empreses. Es paradoxal el fet que només el
58,9% dels protocols estudiats inclouen com a objectiu I'erradicacié de I'assetjament i
nomes el 23,2% persegueixin garantir els drets de les persones afectades (Bodelon i
Gala, 2013).

Es també una questid problematica la insuficient conceptualitzaci® del fenomen als
protocols contra l'assetjament sexual. Només el 57,1% dels protocols d’empreses
analitzats a I'estudi mencionat inclouen una definicié especifica. Tenint en compte que un
dels majors obstacles en l'abordatge de l'assetjament és que no s’identifiquen les
conductes sancionables, el fet que els protocols el defineixin de forma incorrecta o
incompleta alimenta encara més aquesta manca de deteccio i abordatge (ibidem).

Una altra de les questions que semblen més controvertides és el fet que les empreses
estableixin un procediment informal previ al procediment formal per a donar curs a les
denuncies, i no sempre només per a casos lleus. Malgrat que la normativa espanyola i
catalana no menciona que s’hagin d’establir procediments informals, aquests apareixen
en el 44,6% dels protocols d’empreses estudiats (ibidem).

Aquest tipus de procediments acostumen a incloure una negociacio entre les parts per a
trobar un acord que pugui resoldre casos de conflicte o situacions menys greus. Tal com
les mateixes autores assenyalen el problema d’aquest tipus de procediments és que no
ofereixen totes les garanties a la proteccio dels drets de les persones agredides i que
parteixen d’'una premissa falsa en aquest tipus d’assetjament: una suposada posicid
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d’igualtat entre la part assetjada i I'assetjadora. A més, es remet a I'ambit privat la solucio
d’'una discriminacié/agressio, cosa que no succeeix amb altres faltes en I'ambit de les
relacions laborals.

Una dada forga reveladora és que la majoria de protocols invisibilitzen que I'assetjament
sexual és una problematica que afecta principalment les dones i, a més, fan servir un
llenguatge sexista i masculinitzat, fent referéncia Unicament a “el treballador”. Aixo
evidencia la manca de perspectiva de genere en el tractament d'aquesta questio
(ibidem).

Tal com indiquen les autores en poc més d'un ter¢ dels casos estudiats (35,7%) el
protocol de I'empresa apareix o es relaciona amb el desenvolupament del pla d’'igualtat
(ibidem). Aixo significa que la majoria de les empreses no tenen un enfocament integral
de I'abordatge de I'assetjament sexual, ja que els mecanismes que tenen no formen part
d'una estrategia mes global i desenvolupada per a erradicar la discriminacié i promoure
la igualtat de génere efectiva en I'ambit laboral.

En aquesta linia, les empreses i les administracions publiques que disposen de protocols
no desenvolupen gaire la part preventiva, ni tampoc la de seguiment i avaluacio. En molts
casos, tot i establir vies per a resoldre els casos que es notifiquin o informar sobre
I'existencia del protocol, falten accions que incideixin directament en els factors que
causen l'assetjament, com les relacions de poder en el treball, I'atribucio de rols a homes
i dones, les formes d’organitzar el treball o les relacions entre persones (ibidem).

Es a dir, quan es pensen mesures es fa per a donar resposta a casos concrets;
dificilment es dissenyen i s’apliquen mesures que evitin les condicions que permeten
I'assetjament. Aquest tipus de mesures son essencials si es vol avangar realment en
I'erradicacio de I'assetjament i la discriminacio a la feina.

La negociaci6 col-lectiva

Si bé és cert que en la negociacid col-lectiva sovint es menciona I'assetjament sexual,
poques vegades s’emmarquen aquestes conductes ni s’estableixen procediments
concrets per a la resolucio dels casos i la recuperacio de les victimes.

Segons un estudi des de la Secretaria de la Dona del sindicat CCOO (Garcia,
Sandalinas, i Morreres, 2014) sobre convenis sectorials vigents el novembre del 2014, en
base als registres del Ceres, el 77,8% dels convenis fan algun tipus de referencia a
I'assetjament sexual. D’aquests convenis, el 86,9% presenten I'assetjament com a falta i
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proposen una sancio per a l'autor, mentre que poc més de la meitat, un 56%, inclou una
definicio o detalla les conductes que son constitutives d'assetjament.

A l'estudi anteriorment citat de Bodeldn i Gala (2013) també es destaca el paper escas
que s’atribueix a la representacidé de les persones treballadores i dels sindicats en la
tramitacio i resolucio de les denuncies per assetjament. Aixi, en la majoria de casos es
reconeix el dret de les representants a ser informades, mentre que en pocs casos es
preveu la seva participacio activa.

En definitiva, malgrat que la normativa i I'evidencia indiquen que la negociacio es
fonamental per a garantir el correcte desenvolupament de les mesures de prevencio i
abordatge de l'assetjament sexual en el marc de la prevencid de riscos laborals, els
estudis indiquen que en I'ambit de les empreses el seu paper sembla que és insuficient i
poc determinant.

Formaci6 i sensibilitzacié

La formaci6, com a forma de prevencio de les conductes d’assetjament sexual, és la
quarta mesura que assenyala el Codi de Conducta de la Comissid Europea. L’article 48
de la LOIEDH també hi preveu la participacid activa dels i les representants de les
persones treballadores. Concretament, estableix que: “Els representants dels
treballadors hauran de contribuir a prevenir I'assetjament sexual i I'assetjament per rad
de sexe al treball a través de la sensibilitzacio dels treballadors i treballadores envers el
mateix i la informacié a la direccioé de I'empresa de les conductes o comportaments de
qué tinguessin coneixement i que poguessin propiciar-lo”.

En general, tant en el cas de les empreses com de I'administracié publica, es dona poca
rellevancia a la formacio i a la sensibilitzacié sobre I'assetjament sexual en el conjunt de
la plantilla. | quan apareix en els protocols sovint es fa en forma de recomanacio, no
d’obligaci6. Majoritariament les formacions tracten especificament els continguts dels
protocols, poques vegades s’estableix la introduccié de la perspectiva de genere en les
formacions o la realitzacié de formacions més amplies en politiques de genere (Gil Ruiz,
2013).
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4. RECERCA QUANTITATIVA | QUALITATIVA

4.1 MARC METODOLOGIC | MOSTRA

La recollida d'informacio de la recerca quantitativa i qualitativa es va realitzar a través de
d’'una enquesta en linia i d’'entrevistes en profunditat, respectivament.

Per a l'enquesta es van dissenyar especificament dos questionaris: un per a
representants de I'empresariat, carrecs directius i responsables de recursos humans
(RH) i I'altre per a persones empleades. La participacio a I'enquesta es va fer a traves
d’'una plataforma virtual i la seva difusio, mitjangant les xarxes socials i el contacte per
correu electronic amb empreses i 'administracio publica.

El questionari per a persones empleades estava dividit en 3 blocs de preguntes: la
magnitud de I'assetjament sexual; la incidencia de I'assetjament sexual; i el coneixement
de les mesures de prevencio i abordatge. El questionari per a I'empresariat, carrecs
directius i responsables de RH estava dividit en 5 blocs de preguntes: la sensibilitzacio,
I'impacte, les mesures d’abordatge, les mesures de prevencio i la formacio.

Les entrevistes en profunditat es van fer de forma semi-estructurada a partir d’'un guié de
preguntes dividit en els seguents blocs:

» Laincidéncia de I'assetjament sexual

* L'impacte social i economic

* Els mecanismes per abordar I'assetjament
* Les mesures de prevencio

« La formacio

* Elmarc legal

» Eldialeg social

El treball de camp es va dur a terme entre els mesos de juny i setembre de 2020. Les
entrevistes en profunditat es van realitzar i gravar a través de videotrucada i van tenir una
durada que va oscillar entre 1- 2 hores. Es van fer 4 entrevistes a agents clau
especialitzades en aquest ambit:

» Elena Mora, Oficina de Prevencit de Riscos Laborals de la Diputacio de Barcelona.
» Aurora Pulido, Oficina de les Dones i LGTBI de la Diputacié de Barcelona.
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* |tziar Rueda, responsable de Politiques d’lgualtat de la PIMEC (Associacio de micro,
petites i mitjanes empreses de Catalunya).

* Neus Moreno, Secretaria de Dones, Diversitats i Politiques LGTBI de CCOO de
Catalunya.

En total 141 persones van participar a I'enquesta: 26 representants de I'empresariat,
carrecs directius i responsables de RH i 115 persones empleades. Tanmateix, una part
d'aquests questionaris estava incompleta, per la qual cosa van haver de ser descartats
per a I'analisi. Aixi doncs, finalment, I'analisi de respostes es basa en les respostes de 18
representants de I'empresariat i carrecs directius o responsables de RH i de 68 persones
treballadores.

La baixa participacid a I'enquesta, especialment de representants de I'empresariat,
carrecs directius i responsables de RH, es pot explicar en part per les dificultats del
context en que es va realitzar el treball de camp. L’estiu de I'any 2020 va estar marcat
per la pandémia de la Covid-19 i les severes consequéncies socials i econdomiques, que
van recaure sobre les empreses i la societat en general. El contacte directe amb les
empreses i les administracions ens va revelar els reptes quotidians que els plantejava
aquell situacié tan excepcional i que els dificultava posar esforgos en altres questions.

4.2 RESULTATS DELS QUESTIONARIS PER A PERSONES EMPLEADES

En primer lloc, és destacable que el 88% de les persones empleades que va participar a
I'enquesta son dones i el 12% restant son homes. Cap persona s’identifica amb el génere
no binari. Quant a d’edat, el 30% tenen entre 21 i 30 anys; el 35%, 31-40 anys; el 22%,
41-50 anys i el 13%, més de 50 anys. Malgrat que la representacio és forga diversa, cal
assenyalar I'abséncia de dones menors de 21 anys i la baixa representacié de dones mes
grans de 50.

Home  Ganere Edat
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Poc més de la meitat de les persones enquestades, el 56%, treballa en el sector privat. El
sector public i les empreses mixtes representen el 22%, cada un. La majoria d’empreses 0
organitzacions estan situades a Barcelona (capital); el 21%, en una ciutat gran; el 19%, en
una ciutat mitjana o petita; i el 4%, en un poble.

La representacio dels tipus d’activitat economica és variada. Els sectors amb una major
representacio son les Activitats sanitaries i de serveis socials, I'’Administracio Publica,
Defensa i Seguretat social obligatoria i 'Educacio.

Tipus d’activitat econdomica (NACE-REV.2 (en) Nomenclatura estadistica d'activitats
econdmiques a la Comunitat Europea) %
Seccid A: Agricultura, ramaderia silvicultura, caga i pesca 1%
Secci¢ C: Industria manufacturera 1%
Seccité G: Comerg a l'engros i al detall; reparacio de vehicles de motor i motocicletes 1%
Secci¢ I: Hostaleria 1%
Seccio K: Activitats financeres i d'assegurances 3%
Seccio L: Activitats immobiliaries 1%
Seccid M: Activitats professionals, cientifiques i tecnigues 4%
Seccid N: Activitats administratives i serveis auxiliars 1%
Seccio O: Administracié publica, Defensa i Seguretat Social obligatoria 13%
Secci¢ P: Educacié 10%
Seccié Q: Activitats sanitaries i de serveis socials 28%
Seccio R: Activitats artistiques, recreatives i d'entreteniment 1%
Secci¢ S: Altres serveis 31%

Practicament totes les persones participants consideren que la forma de violéncia més
habitual en I'ambit laboral és la violéncia psicologica (91%), la segona més habitual és
I'assetjament sexual (84%), i en darrer terme, la violencia fisica (85%). Tambeé es va
abordar la frequéncia amb qué aquestes formes de violéncia es reprodueixen a la propia
organitzacid o empresa de les enquestades. Practicament la meitat de les participants
considera que la violencia psicologica i I'assetjament sexual es produeixen rarament (44%,
respectivament). A mes, és alarmant que un 26% consideri habitual la violencia psicologica
a la seva organitzacio o empresa.
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En la teva opinio, amb quina frequéncia hi ha situacions de violéncia a la teva
organitzacio/empresa/institucio?
Violéncia psicologica | Assetjament sexual Violéncia fisica
Diariament 3% 0% 0%
Habitualment 26% 7% 0%
Rarament 44% 44% 15%
Mai 26% 49% 85%

Posant ja el focus en I'assetjament sexual, els resultats indiquen que les formes més
habituals a les empreses 0 organitzacions representades son també les més subtils: els
comentaris o les bromes sexuals (46%), els comentaris sexuals sobre 'aspecte, les parts
del cos o la roba d’algu (43%), parlar sobre la vida sexual d’'un/a company/a (32%) i els
comentaris ofensius sobre I'orientacio sexual o la identitat de genere d’algu (32%).

En la teva opinid, quina forma dassetjament sexual és més habitual a la
feva feina?

Comentaris 0 bromes sexuals ofensives

Comentaris sexuals sobre I'aspecte, les parts
del cos o la roba d'algu

Parlar sobre la vida sexual d’'un/a company/a

Comentaris ofensius sobre I'orientacié sexual o
la identitat de genere d’algu

Mirades, xiulets i gestos intimidants
Tocaments, abragades o petons inadequats
Estendre rumors sexuals

Cap de les respostes anteriors

Insinuacions i proposicions sexuals no
desitjades

No puc respondre/No ho sé

Correus electronic o cartes anonimes
inadequats

Persecucions, vigilancia o amenaces
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El factor condicionant en la reproduccié de I'assetjament assenyalat en major grau son els
estereotips i els prejudicis socials (75%). En segon lloc, apareix la falta de reaccio per part
de les persones de I'entorn (65%) i, en tercer lloc, les relacions de poder a I'organitzacio,
com tenir una estructura rigida i jerarquica (57%). Sembla, doncs, que en la majoria de
respostes es reconeix el caracter social i cultural de I'assetjament sexual.

Quins factors creus que influeixen en la perpetracio de /'assetiament
sexual?

Els estereotips i prejudicis socials

Falta de reacci6 per part de les persones de
I'entorn

Relacions de poder a I'organitzacio: estructura
rigida i jerarquica

Baix nivell d’igualtat de génere al context laboral

Falta de processament i mesures/sancions per als
autors

Falta de politiques i procediments interns
especifics

Estil de gestio autoritaria
Falta de mesures de seguretat i control

La historia familiar de I'autor

Una de les dades més significatives és que més d’un ter¢ de les persones enquestades (el
38%) afirma haver patit alguna forma d’assetjament al llarg de la seva vida laboral. Totes
les respostes corresponen a dones. Aix0 significa que respecte el total de dones
enquestades, el 43% ha estat victima d’aquesta forma de violencia. | en tots els casos
responen que l'autor va ser un home.

Una proporcid important d’aquestes participants afirmen que després de lincident van
sentir impotencia i culpabilitat (46%). També apunten que els va provocar estres i pressio
per treballar (35%) i que recorden lincident de tant en tant i els provoca records
desagradables (35%).
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Practicament la meitat de les persones que han respost el questionari (43%) afirmen haver
estat testimonis d’'una situacié d’assetjament sexual a la feina. Es a dir, d’'acord amb
aquests resultats i els anteriors, aquest tipus de violencia afecta de forma directa o
indirecta un gruix important del personal que ha participat a I'enquesta.

La gran majoria assenyala els carrecs superiors com els autors més habituals
d’assetjament sexual (82%), seguit dels companys (57%), els clients, usuaris o proveidors
(38%) i, en molt menor grau, els representants d’institucions externes (9%). D’altra banda,
es mostra un ampli consens en la idea que les dones estan més exposades a I'assetjament
que els homes, concretament, en el 97% de les respostes.

Segons les participants, la por a perdre el lloc de feina sembla ser el factor que mes
condiciona la reaccidé de les persones que pateixen assetjament (84%), aixi com la
vergonya/incomprensio per part de la resta de companys i companyes (79%) i la por a les
represalies (68%), entre d’altres questions.

Quins facfors creus que poden condicionar la reaccio de les victimes?
Por a perdre el lloc de feina 84%
Sensacio de vergonya/incomprensio per part de la resta de companys/es 79%
Por a les represalies 68%
Es culpabilitza les victimes 56%
Falta de procediments i mesures de proteccio efectives 53%
Normalitzacio de I'assetjament sexual: no es considera un problema 51%
Falta de coneixement dels procediments i les mesures de proteccio 44%
Expectatives d’augment salarial i altres millores 15%

Tanmateix, quan se’ls pregunta especificament per les represalies a la seva organitzacio o
empresa, el 44% d’enquestades creu que no hi hauria consequencies negatives per a la
persona que denunciés haver patit assetjament sexual i el 34% no ho sap. Per contra, una
de cada cinc creu que hi hauria violencia psicologica i/o es crearia un entorn hostil (21% i
19%, respectivament). | un 16% assenyala que hi hauria risc d’acomiadament.

Una de les dades que crida més l'atencid és que només el 16% de les persones
treballadores enquestades afirma coneixer els procediments que han de seguir les victimes
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per a demanar proteccid. La meitat (49%) creu que si els coneix, perd no amb total
seguretat, i un ter¢ considera que no (35%).

En cas d'assetiament sexual a /a teva
empresa/organitzacid/institucio, coneixes els procediments que
hauria de seguir la victima per demanar proteccio?

Crec que si,
perd no amb
total segureta
49%

La meitat exacta de les enquestades tampoc coneix si a la seva empresa o0 organitzacio hi
ha cap document amb clausules que prohibeixin I'assetjament sexual. Només un 26%
afirma que existeixen clausules a la normativa interna i un 18% assenyala que no
s'especifica aquesta prohibici¢ a cap document.

Pel que fa a la resolucio interna dels casos d'assetjament, nomeés en un ter¢ del casos
(35%) s’afirma que es garanteix la confidencialitat de la persona denunciant, el 51% de les
participants ho desconeix i el 13% diu que no es garanteix. EI mateix passa amb
I'existencia d’'una persona o departament de referencia amb la responsabilitat d’executar el
procediment de resolucio: el 32% afirma que si existeix, el 21% ho nega i el 47% ho
desconeix. També cal destacar que nomeés en un 15% dels casos s’afirma que es deriva la
persona denunciant a serveis especialitzats i que en un 13% se li ofereix informacio sobre
les serveis i recursos de suport i assisténcia existents.

En general, doncs, s’evidencia un gran desconeixement envers les mesures de resolucio |
poca derivacioé i/o coordinacié amb recursos especialitzats o agents externs.

Per altra banda, el 26% afirma que la seva empresa disposa d’'una bustia per a recollir
denuncies i queixes de forma anonima, mentre que un altre 25% no ho sap.
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Creus que hi ha algun procediment de resolucio en casos de dendncia
d'assetjament a la teva empresa / organitzacid/institucio?

Es garanteix la confidencialitat de la persona
denunciant

Hi ha una persona (o departament) de referéencia
que té la responsabilitat d’executar el procediment

Hi ha un procediment de resolucié intern (que inclou
un procés d’investigacio i una comissio imparcial)

S’ofereix formacio al personal sobre com actuar en
casos d'assetjament sexual

Es deriva la treballadora o treballador (denunciant) a 629% .
serveis especialitzats (suport psicologic) ° = Si

\ = No

S’ofereix informacio a la treballadora o el treballador
(denunciant) sobre els serveis i recursos de suport i
assistencia externs existents

59% No ho sé

S’estableix una coordinacié amb agents externs:
€0ss0s policials, serveis socials, entitats, ...

S'ofereix el trasllat de la treballadora o treballador
(denunciant) a altres llocs de feina/departaments a
peticio seva

S'ofereix a la treballadora o treballador (denunciant)
un permis temporal a peticio seva

S’ofereix un suport economic 0

En casos d’assetjament, bona part de les enquestades acudiria o recomanaria acudir al
departament de recursos humans (44%), després al carrec superior (35%), als cossos
policials (34%) i als sindicats representats a I'empresa (31%).

En relacié amb I'ambit de la prevencio, també es posa de manifest un alt desconeixement
del personal envers les mesures de la propia empresa o organitzacio, aixi com una baixa
activitat per part de les empreses i organitzacions. El 44% de participants assenyala que
desconeix les mesures de prevencio, el 24% afirma que I'empresa disposa de politiques |
mesures en documents oficials i el 22% afirma que no hi ha mesures de prevencié a la
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seva empresa. Només un 10% assenyala que hi ha una persona o departament de
referéncia amb aquestes funcions.

Aqguesta falta de mesures prevencio també s’evidencia pel fet que la majoria d’enquestades
rep la informacié sobre I'assetjament sexual a través d’internet (53%) i dels mitjans de
comunicacio (46%). Tan sols el 6% ho fa a través de I'empresa, els carrecs directius o el
departament de recursos humans.

La formacid, com a eina clau de prevencio, també sembla tenir un pes insuficient tot i
constatar-se que hi ha interes. Només una de cada quatre enquestades (24%) afirma que
la seva empresa o organitzacio ofereix formacions per a la plantilla. Per contra, a tres de
cada quatre (75%) si que li agradaria assistir a una formacio sobre aquesta tematica.

Alguns dels continguts formatius escollits en ordre decreixent son: la sensibilitzacio envers
la violencia i I'assetjament sexual a la feina i el seu impacte; els procediments de
comunicaci6é i denuncia a I'empresa i les mesures per garantir la confidencialitat; i, en
tercer lloc, els serveis d'atencié especifics per a les victimes (assessorament legal, de
salut, entre d’altres...).

Quins confinguts creus que haurien dabordar aquestes formacions? (yz):r?ilcti(;))frlw tie
Sensibilitzacio envers la violencia i 'assetjament sexual a la feina i el seu impacte 66%
Proc_edimgn.ts de comunicacié i denuncia a I'empresa; mesures per garantir la 65%
confidencialitat

Serveis d'atenci¢ especifics per a les victimes (assessorament legal, de salut, altres) 62%
Clausules de proteccio als convenis col-lectius 44%
Informacio d'entitats que ofereixen suport i assistencia 43%

El marc legislatiu 41%
Mesures i sancions aplicables als autors 40%
Estadistiques i analisi de casos a 'empresa (garantint I'anonimat) 34%

Per ultim, tambe es van recollir propostes per tal de millorar la prevencio de I'assetjament
sexual a la seva propia empresa o organitzacio. L'opcié amb més suport és que hi hagi una
politica d’'empresa més clara i compromesa (60%). En menor mesura, també s’assenyala la
realitzacio de més formacions (38%) i de tallers/seminaris participatius (37%).
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4.3 RESULTATS DELS QUESTIONARIS PER A L’EMPRESARIAT, CARRECS
DE DIRECCIO | RESPONSABLES DE RECURSOS HUMANS

En linia amb els resultats anteriors, el 83% de les persones que han participat a 'enquesta
per a 'empresariat, carrecs directius o responsable de recursos humans (RH) son dones,
mentre que els homes representen el 17% de les persones participants. No hi ha cap
persona que s’hagi identificat amb el génere no binari.

Génere Carrec professional

11% m Alt Comandament

® Comandament
intermedi

Comandament
baix

El 28% ocupen carrecs d’'alt comandament; el 61%, de comandament intermedi; i el 11%,
de comandament baix. La gran majoria treballa en el sector privat, el 94%, i I'empresa
mixta representa el 6% restant. Es a dir, manca la participacié de representants del sector
public.

Si bé, no hi ha cap tipus d’activitat economica que predomini amb claredat, les Activitats
sanitaries i de serveis socials; el Comer¢ a l'engros i al detall i la reparacié de vehicles de
motor i motocicletes; i 'Educacio tenen una major representacio a I'enquesta.

Tipus d'activitat econdmica (NACE-REV.2 (en) Nomenclatura estadistica %
d'activitats econdmiques a la Comunitat Europea)

Seccio G: Comerg a l'engros i al detall; reparacio de vehicles de motor i motocicletes 11%
Secci¢ I: Hostaleria 6%
Seccio M: Activitats professionals, cientifiques i tecniques 6%
Seccio P: Educacié 11%
Seccio Q: Activitats sanitaries i de serveis socials 17%
Seccio R: Activitats artistiques, recreatives i d'entreteniment 11%
Seccio S: Altres serveis 39%
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La mida de les empreses representades es diversa, tot i que predominen les empreses
mitjanes i grans. El 17% de les empreses tenen entre 10-49 persones empleades; el 44%,
entre 50 i 249; i el 39% més de 250 empleades. La majoria d’'empreses tenen una plantilla
bastant feminitzada. A un ter¢c de les empreses les dones representen meés de dos tercos
de la plantilla (representacio superior al 66%). | en un altre terg les dones ocupen entre el
40% i el 60% dels llocs de feina, és a dir, tenen una representacié equilibrada.

La majoria de les participants consideren que la forma de violéncia més habitual en I'ambit
laboral és la violéncia psicologica (72%), seguida de l'assetjament sexual (72%) i, per
ultim, la violencia fisica (83%).

En la teva opinid, quina forma de violencia és més habitual en [ambit laboral?
\ \ \
72%
. - 11%
RANG 1 (més habitual)
17%
m Violencia psicologia
11% )
® Assetjament sexual
RANG 2 720 :
17% u Violencia fisica
No vull respondre
RANG 3 (menys habitual) 83%
% | |

La gran majoria de participants, el 89%, consideren molt greu el problema de I'assetjament
sexual a la feina i el 11% restant ho valora com a greu. En abordar la frequéncia de
I'assetjament sexual a la seva propia empresa o organitzacio les respostes es diversifiquen
perd evidencien que no és un fenomen alie en la majoria de casos. El 28% de les
enquestades considera que I'assetjament sexual a la seva organitzacid o empresa es
produeix habitualment; el 33%, de forma puntual; i el 28% considera que mai. El 6% afirma
que aquesta forma de violencia és molt habitual.
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Amb quina freqliencia creus que es produeixen situacions d‘assetiament
sexual a la teva empresa/organitzacio/institucio?

Molt habitualment
Habitualment
Puntualment 38%
Mai

No ho sé

Poc més d’'una quarta part de les participants, el 28%, considera que les mesures que es
prenen a la seva empresa o organitzacio per prevenir i abordar aquest tipus d’assetjament
son completament suficients. El 33% i el 22% les consideren parcialment o escassament
suficients, respectivament. Per contra, la proporcid que considera que les mesures son
insuficients és del 17%.

Gran part de les participants (82%) es mostren d’acord amb qué l'estil de gestié pot
contribuir molt o poc a normalitzar la discriminacio i, en particular, I'assetjament sexual
(61% i 22% respectivament). | el 17% restant considera que aquest factor no afecta gens.

Es remarcable que practicament la meitat d’enquestades (44%) reconegui que la seva
empresa o organitzacio ha rebut queixes/denuncies de testimonis o victimes d’assetjament
sexual. En un terg¢ dels casos (33%) es diu que no i gairebé una quarta part ho desconeix
(22%).

La teva empresa o organitzacio ha rebut queixes/denuncies de
testimonis o victimes d assetjament sexual?

50% 44%
40%
30%
20%
10%

0%

Si No No ho sé
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En preguntar sobre quina seria la seva reaccié en cas que una persona de la plantilla
comuniqués que ha patit assetjament sexual, és preocupant que hi hagi un 22% de
participants que assenyali que es tracta d’'un problema personal que caldria resoldre entre
les dues parts. A la vegada, pero, practicament totes les enquestades també afirmen que
caldria abordar el problema seguint un procediment intern especific (94%) i que es
tractaria d’'una tasca de gestio, en el marc de les mesures de salut i seguretat laboral que
s’han de prendre (78%). Només un 17% considera que se n’haurien d’ocupar els sindicats.

Pel que fa a les politiques de prevencio i resolucio de casos, segons les respostes, més de
la meitat de les empreses 0 organitzacions representades disposen d'un codi de conducta
0 procediments interns per abordar abusos i formes de violencia (56%) i/o, en menor grau,
d'un pla intern d’igualtat de genere (44%). Un 28% afirma que disposen de mesures
especifiques dins la normativa interna i un 22% reconeix que no té cap politica especifica
per a prevenir o abordar I'assetjament sexual.

Saps si la teva empresa/organiizacid/institucio disposa d'alguna politica de
prevencio o abordatge de |'assetjament sexual?

Disposa d’un codi de conducta i procediments interns per
abordar abusos i formes de violencia.

Disposa d’un pla intern d'igualtat de génere.

Disposa de mesures especifiques dins la normativa interna
de 'empresa/organitzacio/institucio.

No disposa de cap politica especifica.
Al conveni collectiu hi ha clausules de proteccid especials.

No ho sé

Quant a les vies existents per a realitzar queixes/denuncies d’assetjament, en el 39% dels
casos la comunicacio es fa al departament de recursos humans i en el 22% es notifica a la
persona supervisora. El 22% assenyala que existeix un sistema de denuncia anonima que
es va revisant periodicament.

Els mecanismes de resolucioé son també abordats. D’acord amb les respostes obtingudes,
gairebé tres de cada quatre (72%) afirma que els procediments per a la resolucio dels
casos notificats garanteixen la confidencialitat de la persona denunciant, el 6% ho nega i el
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22% ho desconeix. Gairebé dues terceres parts, el 61%, indica que existeix un
procediment de resolucio intern que inclou una investigacio i una comissio imparcial,
mentre que el 22% nega que existeixi i el 17% ho desconeix. En una tendéencia similar, tan
sols la meitat de les participants (56%) afirma que I'empresa compta amb una persona o
departament de referéncia amb funcions per a executar aquests procediments, el 28% ho
nega i el 17% ho desconeix.

Una altra questido que cal remarcar €s que en menys de la meitat dels casos (44%) es
facilita informacio a la persona denunciant sobre els serveix i recursos externs i nomes en
un ter¢ (33%) es deriva a serveis especialitzats, com el suport psicologic. Aixd demostra la
poca centralitat que es dona sovint a la recuperacio i reparacid de les victimes en la
resolucio de casos d’assetjament.

Saps si a la teva empresa/organitzacid/institucio hi algun procediment per a la
resolucio de casos d'assetjament sexual?

Es garanteix la confidencialitat de la persona
X 22%
denunciant

1

Hi ha un procediment de resolucié intern (que inclou
un procés d’investigacio i una comissio imparcial)

5% 17%
2SN 17
[SEHEI 7%

= No

1

Hi ha una persona (o departament) de referéncia
que té la responsabilitat d’executar el procediment

1

S’ofereix informacio a la treballadora o el treballador
sobre els serveis i recursos de suport i assisténcia
externs existents.

1

S’ofereix formacié al personal sobre com actuar en
casos d’assetjament sexual

1

Es deriva la treballadora o el treballador (denunciant)

9 No ho sé
a serveis especialitzats (suport psicologic) 89%

1

L’empresa ofereix a la treballadora o el treballador
(denunciant) un permis temporal a peticié seva

39%

1

L’empresa ofereix el trasllat a treballadora o el
treballador (denunciant) a altres llocs de
feina/departaments a peticio seva

e so%

S’estableix una coordinacié amb agents externs:

o A ) ) 449
€0sso0s policials, serveis socials, entitats, ... %

S’ofereix un suport economic

| L L
o
N
R
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Els sistemes de seguiment de casos encara semblen menys estesos: un 44% afirma que
tenen un sistema d’informacid intern i un 28% reconeix que no hi ha cap sistema
disponible. A meés, en cap dels casos per al seguiment dels resultats es demana opinio a
les victimes.

Es constata també que les mesures de prevencié de I'assetjament sexual no representen
una questio central. De totes les mesures de prevencio enumerades, cap és escollida per
ni tan sols el 40% del total de participants i tampoc s'indica que n’hi hagi d’altres. Es
preocupant que un terg de les participants (33%) indiqui que es no realitzen mesures de
prevencio de I'assetjament sexual. Tan sols s’ofereixen formacions a la plantilla en el 28%
dels casos i es fa prevencio a través de butlletins, fulletons i altres materials en el 22%.

Saps si la teva empresa/organitzacio/institucio realitza mesures de prevencio
contra l'assetjament sexual?

Hi ha assignada a una persona (o departament) de \ \ | | \ ‘ ‘
referencia encarregada d’informar sobre els procediments 39%
interns i les vies existents.

No hi ha mesures de prevencit de l'assetjament sexual. _ 83%

S’ofereixen formacions a la plantilla. _ 28%

Es promou la preverjcié de 'assetjament sexual a través de _ 299
butlletins, fulletons, cartells, etc.

No ho sé _ 17%

Es fa un seguiment periodic de la situacié mitjangant F 6%
(o]

enqguestes internes.

Una de les preguntes tracta especificament la participacié dels sindicats i dels organs de
representacio de les persones treballadores i pregunta si es busca el seu suport i
assessorament en els casos d’assetjament. Si bé ja es significatiu que el 39% afirmi que a
la seva empresa no hi ha representants de les persones treballadores ni sindicats, només
el 6% admet treballar conjuntament amb els sindicats en totes les direccions. D’altra
banda, el 28% declara que el sindicat du a terme les seves propies politiques. Aixi doncs,
en els casos analitzats, el treball conjunt entre empresa i sindicats o representants de les
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persones treballadores en la prevencio i abordatge de I'assetjament sexual €s practicament
inexistent.

Finalment, en I'ambit de la formacio el 55% de les enquestades afirma que la seva empresa
ofereix formacions de sensibilitzacié ocasionalment (cada any). | el 33% desconeix aquesta
informacié. Els col-lectius que consideren que haurien de rebre formacié en aquest ambit
son, de major a menor grau: el personal (89%), els carrecs directius (78%), el departament
de RH (61%) i la representacio de les persones treballadores (56%).

A qui hauria d’anar dirigides aquests formacions?

Personal 89%
Carrecs directius o de comandament
El departament de recursos humans

Representant dels treballadors i les treballadores

No ho sé

Les persones enquestades també han identificat els continguts que haurien de tractar
aquestes formacions. A la taula seguent es presenten les tematiques escollides, en ordre
decreixent.

% del total de

Quins confinguts creus que haurien dabordar aquestes formacions? participants

Sensibilitzacio envers la violencia i I'assetjament sexual en el lloc de feina i el seu impacte 100%
Els drets i deures de I'empresa 100%
Els drets i deures del personal 100%
Vies de comunicacio¢ i de denuncia interns 100%
Elaboraci¢ dels protocols d’abordatge 94%
El marc legal 89%
SlLthor)t i acompanyament especialitzat a les persones que han patit assetjament (legal, medic, 89%
altres

Campanyes de sensibilitzacio per promoure la cultura de la tolerancia zero a la violencia i

) . i . 89%

I'assetjament sexual com a part de la politica corporativa

Igualtat, diversitat i equitat de génere; gestio de les relacions de poder 83%

Avaluacions periodiques per identificar casos d’assetjament que no hagin estat comunicats 72%

Alianggl(entre I‘.empresariat\i la plantilla)_contra la violencia i I'assetjament sexual en el marc de 799,

les politiques d’igualtat de génere a la feina

Realitzacié d'informes i investigacions internes i externes 61%

Arxivament i estadistiques, informes periodics i grafics 56%
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Finalment, el 94% de les enquestades afirma que li agradaria que la seva empresa o
organitzacio participés en activitats de sensibilitzacid envers I'assetjament sexual
adrecades al personal, cosa que evidencia un ampli interes en millorar I'abordatge i la
prevencié d’aquest tipus de conductes a la feina.

4.4 RESULTATS DE LES ENTREVISTES EN PROFUNDITAT

La conceptualitzacié de I'assetjament sexual a la feina

A les entrevistes, I'assetjament sexual és definit com una expressi¢ concreta de la violencia
masclista, és a dir, d’'una manifestacio del poder masculi sobre el femeni. Les entrevistades
destaquen que pot prendre formes molt diverses i posen com a exemple els comentaris
sobre les parts del cos d'una persona, dels seus atributs o capacitats sexuals, les
aproximacions o els tocaments, la insisténcia per a quedar de forma extra-laboral,
I'enviament d'imatges de caracter sexual o una decoracié amb contingut sexual o erotic
explicit. Aquestes conductes poden tenir lloc en el context laboral habitual, pero també
fora, com en un viatge de feina.

Expliqguen que, a diferencia de l'assetjament laboral, en [I'assetjament sexual és
innecessaria la repeticid6 de la conducta per a ser considerat com a tal, ja que cada
conducta s'’emmarca en una relacié de poder i suposa un acte discriminatori.

L’assetjament pot tenir agreujants, per exemple, tenir una posicié de superioritat jerarquica
o exercir-lo en forma de xantatge. Es a dir, imposar-lo com una via per aconseguir una
millora laboral, de promoci¢ o qualsevol altre benefici social que ofereixi I'organitzacié o
empresa. Segons assenyalen, en alguns casos, el fet que la persona assetjada es resisteixi
0 rebutgi la peticid sexual pot comportar que I'assetjament sexual es converteixi en
assetjament laboral i s’hi afegeixin represalies de tipus laboral.

Tal com relaten, la precarietat i les males condicions laborals son factors que afavoreixen
que es puguin patir conductes d'assetjament. Aixi, les dones en situacid de pobresa,
inestabilitat laboral, que treballen en el mercat laboral informal (com el treball de la llar i de
cura), les dones amb familia monoparental o les dones migrades tenen un major risc de
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patir assetjament sexual. La capacitat o possibilitat d’organitzar-se col-lectivament, per
exemple a través d’'un sindicat, i el reconeixement formal dels drets sén considerats
elements determinants a I'hora de poder denunciar i aturar la violencia viscuda.

Comparteixen una preocupacio per lI'arrelament d’aquestes conductes i les dificultats per
identificar-les com a greus o nocives, no només a les empreses o I'administracio, sino a la
societat en general. Les formes verbals o més subtils son sovint justificades o relativitzades
perque no se surten del que es considera un comportament normal.

Malgrat que els casos que identifiquen soén molt diversos i que asseguren que pot passar
en tots els sectors, detecten una major prevalenga en els sector més masculinitzats. En
aquest sentit, es subratlla la necessitat d'acompanyar les mesures d’accid positiva que
busquen incorporar dones en sectors masculinitzats, amb mesures més integrals que
incideixin en els valors i les dinamiques d’aquests sectors. No fer-ho pot exposar les
treballadores a un major risc de trobar-se ambients masclistes i hostils.

També lamenten la manca de dades fiables i exhaustives. Existeixen estudis que ofereixen
dades per0, en general, infravaloren la problematica perqué no inclouen les conductes
verbals 0 més lleus; o perqué es basen en el nombre de denuncies o naotificacions, les
quals representen només una petita mostra dels casos reals. Tal com indiquen, als
sindicats o a la Inspeccid de treball només hi acudeixen molt poques dones, en
comparacié amb el nombre estimat d’afectades.

Exposen que I'assetjament sexual se segueix tractant com una problematica individual, en
comptes d’atribuir-li un origen i unes consequencies col-lectives i estructurals. Aixi com
passa amb altres formes de violéncia masclista, es considera una questié privada i, per
tant, roman moltes vegades a 'ombra.

El fet de denunciar que es pateix assetjament no €s un pas facil ni automatic, ja que implica
haver fet un procés previ d’identificacio, verbalitzacio i també de reconéixer-se amb la
forca suficient per afrontar un proceés.

No obstant aix0, es considera que s’ha produit un augment de les denuncies rebudes en
els darrers anys. Aquest augment es relaciona amb la major sensibilitzacié social i els
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esforcos dirigits a la prevencio i la formacid. A més, hi ha casos en qué una primera
denuncia ha permeés aflorar altres casos del mateix autor.

L'impacte de 'assetjament sexual

Les entrevistades coincideixen en apuntar les nefastes consequencies de l'assetjament
sexual per a la victima, especialment per a la seva salut. Les consequencies que
mencionen son l'estres, la depressio, la baixa autoestima, linsomni, la sensacio
d’'inseguretat, I'aillament...

Les persones afectades també disminueixen el seu rendiment i poden mostrar conductes
evasives, absentisme o, fins i tot, sollicitar la baixa laboral. De fet, tal com s’assenyala,
I'assetjament sexual és una de les causes de la perdua de talent femeni a les empreses i el
mon del treball en general. La falta o ineficacia de mesures especifiques contribueix al fet
que les dones optin per abandonar el lloc de feina.

En segon lloc, I'assetjament també té efectes negatius per a I'empresa o I'organitzacio, ja
que provoca una disminucié de la productivitat 0 un empitjorament de I'ambient laboral.
Les consequencies meés importants en aquest sentit soén en termes de responsabilitat social
I corporativa, ja que evidencien la incapacitat de I'organitzacio per evitar tal vulneracio de
drets.

Avaluant I'aplicacio de les mesures de prevencio i abordatge

Un dels primers obstacles en I'abordatge de I'assetjament és la manca de reconeixement i
deteccio per part de les empreses. Les entrevistades afirmen que és un tema del qual no
se'n parla i sovint hi ha resisténcies a acceptar que pugui produir-se entre el propi
personal. Aixd no només li ocorre a I'equip directiu, sinG que sovint la propia plantilla
sembla reticent a considerar-ho una possibilitat.

La majoria d’empreses i d’administracions no disposen d'un protocol d'abordatge de
I'assetjament sexual. Segons les entrevistades, el motiu principal és el desconeixement
envers la seva obligacié d’establir un procediment especific. Tot i aixi, les entrevistades
identifiqguen una tendéncia positiva a I'alca del nombre d’empreses que n’han definit un en
els darrers anys, com a resultat d’'una major sensibilitzacid. En aquest sentit, es destaca el

O
km®p  STET e, /\ OXFAM

KINDLING A BETTER WORLD Italia

Aquesta publicacio reflecteix Unicament la visio de les autores i la Comissid Europea no es fa responsable de I'is que es
pugui fer dels seus continguts.



*
*

e i Rights, Equality and Citizenship

. * Funded by the European Union’s
Yy teamwork
2 B e WORKplace EES Programme (2014-2020)

treball especific i els materials elaborats des del Consell de Relacions Laborals, en qué hi
participen conjuntament sindicats, organitzacions empresarials i la Generalitat de
Catalunya®.

Disposar d’'un protocol no és suficient en si mateix, ja que la clau és donar-lo a conéixer |
fer-lo accessible per al conjunt de persones treballadores. A més, el protocol ha de generar
confianga a la plantilla i definir amb claredat el circuit i les persones de referencia a qui
s’han de dirigir les persones afectades o que en siguin testimonis, cosa que no sempre
passa.

Moltes vegades els protocols interns per a I'abordatge de I'assetjament sexual no sén una
questio prioritaria, per la qual cosa els recursos que s’hi destinen son limitats i insuficients
per al seu correcte desplegament i s'ajusten al compliment estricte de la llei per evitar
sancions.

Una altra questio cabdal és la falta de denuncies internes. Les victimes es troben amb
importants barreres a I'hora de comunicar a I'empresa el que viuen. S’assenyalen tres
elements clau que fan tirar enrere a les dones: la por, la culpa i la vergonya. En primer lloc,
les afectades poden tenir por a no ser cregudes, a que No S’engegui un proces objectiu
que acabi de forma favorable i a patir represalies. Aix0 es deu a I'escassa confianca en
'empresa i els procediments.

En segon lloc, hi ha la culpa. Si bé les mateixes dones afectades es poden culpabilitzar de
la situaci¢ viscuda, també ho fa sovint I'entorn, sobretot si a I'inici es va consentir o
promoure algun tipus de relacié i ella decideix aturar-no en un determinat moment. En
tercer lloc, hi ha també la vergonya, associada al tabu de la sexualitat, especialment de les
dones.

9 Les eines contra I'assetjament a I'ambit laboral del Consell de Relacions Laborals inclouen:
= Protocol per a la prevencio i abordatge de 'assetjament sexual i per rad de sexe a 'empresa.
= Guia d'elaboracio del protocol per a la prevenci¢ i abordatge de I'assetjament sexual i per rad de sexe a I'empresa.
= Decaleg de tolerancia zero amb l'assetjament sexual i per rad de sexe a I'entorn laboral.
= Orientacions per a la persona de referéncia dels protocols.
= Programa formatiu de la persona de referéncia dels protocols.
Totes aquestes eines estan disponibles en linia aqui: https://treball.gencat.cat/ca/consell_relacions_laborals/ci/eines-prevencio-

assetjament-sexual-empresa/
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Les entrevistades afirmen que, efectivament, quan es destapa un cas d’assetjament és
questionat, tal com ho és el relat de les dones, provocant aixi la seva revictimitzacio.
Denuncien la persisténcia d’estereotips i prejudicis masclistes, com el fet que les dones
s'inventen que pateixen assetjament per tal d’aconseguir privilegis.

La manca de formacio6 i sensibilitzacié generalitzada fa que hi hagi desconeixement sobre
com actuar en aquests casos. Aixi, quan les empreses reben una notificacid o denuncia
interna d’assetjament sexual, moltes vegades busquen assessorament en agents externs |
especialitzats perqué els guiin en la resolucio dels cas, cosa que és valorada positivament.

Pel que fa a les afectades, en ocasions també busquen suport 0 assessorament extern. Tot
i que l'assessorament que ofereixen els sindicats és obert a totes les persones que ho
sollicitin, les dones que estan afiliades tendeixen a acudir en major grau al seu sindicat de
referencia. A meés, el fet que les empreses tinguin una representacio sindical sensibilitzada |
formada facilita I'abordatge i la resolucié dels casos de forma més favorable, fins i tot, en
els escenaris més dificils, com quan es negocia un canvi de lloc de feina o la sortida
laboral.

Un dels reptes que es revela es I'abordatge de I'assetjament en empreses micro, petites o
mitjanes a través d’un procés objectiu i amb garanties. La reduida dimensié de 'empresa
pot fer més dificil que es notifiquin els casos, que no es conegui el procediment, o fins i tot,
que ni tant sols hi hagi un protocol establert. Davant d’aixo, la persona afectada pot veure’s
amb la necessitat d’acudir directament a Inspeccio de Treball. No obstant aixo, convé no
generalitzar en relacio a les petites o mitjanes empreses, ja que també s’exposen casos
resolts amb éexit quan hi ha hagut un compromis clar per part de I'organitzacio.

També s’assenyala que en el sector public els procediments acostumen a ser més
burocratics, lents i llargs que en el sector privat. Aixd0 pot generar una falsa percepcio
d'impunitat als autors, ja que sembla més dificil que el procediment pugui acabar amb
I'acomiadament. Hi ha altres situacions que encara poden complicar més I'abordatge, com
la implicacid de carrecs politics o quan es produeix entre personal dempreses
subcontractades.

L’abordatge dels casos d’assetjament entre el funcionariat public mereixen una atencio
especial. En aquest cas, quan no s’ha obert un procediment intern o s’ha fet de forma
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insatisfactoria les persones afectades han d’accedir a la via del contencios administratiu, ja
que tenen tancada la via de la jurisdiccio social. Aixd genera una major desproteccio i
carrega per a les persones assetjades, ja que significa que han de presentar un recurs
contra tota I'administracié i els obliga a assumir les despeses d’aquest proces.

Malgrat que en els casos d'assetjament sexual es preveu I'aplicacid del principi de la
inversio de la carrega de la prova, es lamenta que moltes vegades aix0 no es trasllada a la
practica. Es a dir, quan s'investiga un cas recau en la persona assetjada el pes de
demostrar I'assetjament.

Malauradament, segons 'experiencia de les entrevistades, els casos d'assetjament acaben
moltes vegades amb la perdua de feina de la persona assetjada, especialment en els casos
en qué l'organitzacid o empresa no disposa d’un protocol. En altres ocasions, se li ofereix
un canvi de lloc de feina. En qualsevol cas, sovint les mesures arriben tard i quan la
persona afectada ja presenta un empitjorament significatiu de I'estat de salut fisica,
psicologica i/o emocional. En aquest sentit, les entrevistades reivindiquen la necessitat de
posar al centre les persones afectades i la seva recuperacio a causa de I'impacte que ha
tingut en elles la situacio viscuda.

El pitjor dels escenaris és aquell en qué preval la impunitat envers I'autor de I'assetjament.
Mentre que les consequencies més severes recauen en les victimes massa sovint els
autors no son sancionats ni apartats. Aixo dona un missatge perillos a la resta de la plantilla
I contribueix a estendre la tolerancia envers aquest tipus de comportaments.

Afortunadament, les entrevistades consideren que la forma en qué les empreses i
organitzacions esta abordant els casos pot estar millorant. Per exemple, cada vegada es
posa menys emfasi en les denuncies falses. Un altre aspecte de millora és I'ambit
d’aplicacio del protocol. Mentre que abans els protocols s’aplicaven nomeés a la plantilla de
'organitzacié o empresa, s'identifica una cobertura cada vegada més gran que inclou el
personal de les empreses col-laboradores, el personal autbnom o el personal en
practiques.

L’experiéncia també demostra que en els casos en que si hi ha un circuit clar, un proces
d’'investigacié amb garanties i el compromis de I'organitzacio, la mesura que es pren és
normalment I'acomiadament de I'autor de I'assetjament. En termes de prevencio, quan les
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empreses tenen una aposta clara per les politiques d’igualtat de génere i unes dinamiques
positives consolidades es fa més dificil que es donin casos d’assetjament.

Recomanacions i principis per a la prevencié i I'abordatge

En primer lloc, les entrevistades consideren determinant el compromis de I'empresa o
I'organitzacié amb la deteccio i I'erradicacié de I'assetjament sexual. Es a dir, que es mostri
i s’apliqui una politica de tolerancia zero amb aquest tipus de conductes. Donar un
missatge clar i contundent al conjunt de la plantilla evita que aquesta conductes es
produeixin o es repeteixin.

Es a la prevencio on consideren que s’haurien de dedicar els majors esforcos. Les mesures
de prevencio haurien d'anar dirigides a modificar aquelles condicions i estructures que fan
possible les conductes d’assetjament. En aquest sentit, la comunicacio interna i externa és
fonamental. A banda d’'una declaracio de tolerancia zero, es recomana fer materials i
campanyes informatives, de sensibilitzacio i de formacio sobre I'assetjament sexual, aixi
com activitats que permetin al conjunt de la plantilla reflexionar i intercanviar experiéncies
sobre el tema. A banda de donar a coneixer el protocol al personal nou i antic, també és
important fer-lo accessible a qualsevol persona vinculada a I'organitzacioé o I'empresa, com
les persones usuaries o les empreses subcontractades.

Un segon aspecte on cal posar una major atencio és en la deteccid precoc¢. En aquest
sentit, 'avaluacié de riscos psicosocials, en el marc d’una politica de prevencio de riscos
laborals des d’una perspectiva de genere, pot ser una eina fonamental per prevenir i
identificar casos nous o situacions de risc. | en cas de detectar-ne, la mateixa organitzacio
0 empresa pot obrir un procés d’investigacié d’ofici.

Les persones entrevistades alerten de la necessitat de separar els protocols d’abordatge
de I'assetjament laboral dels protocols de l'assetjament sexual. Les causes son diferents i,
per tant, els circuits també haurien d’estar diferenciats. En canvi, tal com ja es fa en
algunes administracions, si que pot ser convenient elaborar protocols que englobin
I'assetjament sexual, per rad de sexe, orientacio sexual, identitat o expressid de genere.

S’assenyala que el mateix procés d’elaboracid del protocol pot ser un mitja per a
conscienciar i generar debat en el si de I'organitzacio. També és una bona oportunitat per
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a planificar accions de prevencio a curt i llarg termini. En aquest sentit, €s molt important
que el protocol estigui especificament adaptat al funcionament i estructura de la propia
empresa o organitzacio, enlloc de limitar-se a reproduir indicacions generalistes.

Es valora molt positivament el fet que els protocols contra I'assetjament sexual siguin
considerats matéria de negociacio col-lectiva, ja que aixo permet implicar agents diversos
en aquesta questid i dotar-la d’un caracter més transversal. La unitat d’accid entre els
sindicats, les empreses i I'administracié dona una major forca i coheréncia a I'abordatge.

L’ambit d’aplicacio del protocol hauria de ser el més ampli possible, incloent a banda de la
plantilla, al personal de les empreses proveidores, les persones usuaries o la clientela,
entre d'altres. A meés, fomentar que la propia plantilla adopti un paper proactiu i
col-laborador pot ajudar a identificar amb més rapidesa dinamiques de risc 0 casos, aixi
com a donar suport a les persones afectades.

Aquest acompanyament a les persones que pateixen assetjament es crucial. De fet, hauria
de ser transversal al procés de resolucio, aixi com el disseny de mesures per a garantir el
rescabalament o la recuperacio de les dones. L’'acompanyament ha d’incloure la vessant
emocional o psicologica, perd també ha d’oferir assessorament en termes legals o
normatius per a fer front al procés de resolucio.

L’abordatge des d’una perspectiva feminista significa donar valor al relat i experiéncia de la
persona afectada, des de I'escolta activa, i fomentar el seu empoderament i autonomia.
Per tal d’evitar la revictimitzacié de la persona assetjada, les entrevistades afirmen que és
important que la durada dels processos d’investigacio sigui el més curta possible.

Una altra de les consideracions fetes per a la resolucid de casos és I'eliminacid dels
procediment informals, ja que la mediacio o la negociacio no es pot aplicar en situacions de
desigualtat i abus de poder. Per contra, s’han de definir circuits formals en que
s'identifiquin amb claredat els noms de les persones de referencia o que formaran part de
la comissid d'investigacio.

La persona o persones de referencia haurien de ser les encarregades de recollir les
queixes o denuncies, per part de la persona assetjada o una tercera persona que en sigui
testimoni, aixi com d'informar i donar suport a la persona assetjada al llarg del
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procediment, entre d’altres funcions. Es recomana que siguin persones properes a la
plantilla, amb formacio especifica i que, si formen part d’'una comissio, aquesta sigui mixta.
En qualsevol cas, les persones haurien de ser escollides en funcid6 de la mida i
I'organitzacié de I'empresa.

Finalment, també es posa de relleu la necessitat de fer seguiment i avaluar els protocols
interns periodicament per tal de revisar la seva funcionalitat i que la seva aplicacié sigui
efectiva.

Recomanacions per a la sensibilitzacié i la formacio

Les entrevistades coincideixen en el fet que la formacio és indispensable per avancar en
I'erradicacio de I'assetjament sexual en el mon del treball. Revelen que hi ha una clara
manca de sensibilitzacio i formaciod a tots els nivells i en tots els tipus d’empresa i de
I'administracio. Tot i que la formacio és necessaria per a tothom, consideren especialment
important la capacitacié dels comandaments i de la direccio.

Consideren crucial que els continguts de la formacié estiguin dissenyats especificament
per al col-lectiu a qui va adregada. Aixi, cal tractar especificament els tipus de lideratge i les
relacions de poder amb els carrecs de comandament.

D’altra banda, també es comenta que és important facilitar informacié sobre els drets que
tenen les persones que pateixen assetjament, aixi com els recursos i procediments
existents que poden activar. Assenyalen que conve fer-no des d'una perspectiva de
'empoderament que ajudi les dones a sentir-se més fortes a I'hora de fer front a aquestes
situacions. De la mateixa manera, cal formacio perqué els homes aprenguin a identificar les
conductes de risc o abusives i per implicar-los en la lluita contra I'assetjament i les
violencies masclistes en general.

La formacié també ha de contribuir a incrementar la visibilitat de I'assetjament per tal que
pugui ajudar a augmentar el nombre de notificacions i denuncies. Presentar exemples i
experiencies concretes d’assetjament sexual pot ajudar a prendre consciencia del fenomen
I de la necessitat de detectar-les i erradicar-les.
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Quant als continguts, es posa émfasi en el fet que és necessaria la formacié basica en
génere, aixi com en violencies masclistes i, després, aprofundir en les dinamiques
concretes de l'assetjament sexual a la feina. Coneixer les causes estructurals de
I'assetjament és fonamental per tal de saber com detectar-lo i respondre-hi.

Finalment, les entrevistades assenyalen que el que passa a I'empresa o a I'administracio és
un reflex de la societat. Aixi doncs, per lluitar contra I'assetjament sexual en I'ambit laboral
és necessari erradicar la cultura patriarcal i el masclisme de la societat implicant el conjunt
de la ciutadania.
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5. CONCLUSIONS

Els resultats de la recerca realitzada semblen indicar que l'assetjament sexual €s una
realitat en entorns laborals ben diversos. Gairebé la meitat de les dones empleades
enquestades afirma haver-ne patit al llarg de la seva vida laboral i gairebé la meitat de les
persones empleades enquestades (homes i dones) n’ha estat testimoni. A més, en
practicament la meitat de les empreses enquestades s’han rebut queixes o denuncies
d’assetjament sexual.

Les formes d’assetjament sexual que semblen ser més habituals son les més subtils i de
caracter verbal, les quals son també les que passen més desapercebudes i sbn meés
relativitzades a nivell social. La naturalitzacio de I'assetjament sexual apareix com un dels
principals esculls per a la seva deteccio i abordatge precog.

La majoria de casos no son denunciats. La resposta o reaccid de les victimes
d'assetjament sexual pot estar condicionada sobretot per la por a les represalies,
especialment a perdre la feina, aixi com la vergonya a ser jutjades, no ser compreses per
I'entorn o, fins i tot, a ser culpabilitzades. En aquest sentit, la sensibilitzacié de la plantilla
podria ser crucial per tal de poder evitar la revictimitzacié i augmentar el nombre de
denuncies/queixes. Un altre dels reptes que se’'n deriva és la necessitat de que les
empreses estableixin i posin en practica procediments objectius i amb garanties que
generin confianga entre la seva propia plantilla.

S’identifiquen com a factors condicionants de I'assetjament: els estereotips i prejudicis
socials, la falta de reaccio de I'entorn i les relacions de poder a 'organitzacio (tenir una
estructura rigida i jerarquica). L'estil de gestid és també assenyalat com un aspecte que
pot contribuir, en major o menor grau, a normalitzar I'assetjament sexual. En aquest sentit,
abordar les dinamiques i les relacions de poder en les organitzacions, fomentant els
lideratges positius i inclusius, i a la vegada millorar les condicions laborals de les dones
poden minimitzar el risc que es reprodueixin conductes masclistes i d’assetjament.

Si bé es recull que cada vegada més empreses disposen d’algun tipus de politica per a la
prevencio i abordatge de I'assetjament sexual, és encara significatiu el nombre d’empreses
que no en té cap. Es encara una tasca pendent donar a conéixer I'obligatorietat de les
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empreses i 'administracio de disposar de procediments i mesures especifiques per a evitar
aquestes conductes i resoldre’n els casos detectats, d’acord amb el marc legal vigent.

L’existencia de canals especifics per a les denuncies/queixes, la designacio d’'una persona
0 departament especialitzat que s’encarregui de dur a terme els procediments i I'obertura
de processos d'investigacio formals i imparcials es proposen com la millor formula per a la
resolucio de casos. Malgrat aixd, en bona part de les empreses i organitzacions
enquestades no sembla que es compleixin tots aquestes requisits. També es demostren
insuficients els sistemes de seguiment i I'avaluacio periodica d’aquestes processos.

Tant a través dels resultats de I'enquesta com de les entrevistes, es revela la poca
centralitat de les mesures per a la recuperacio i reparacio de les victimes. Per contrarestar
aquest déficit, es proposa I'aplicacié de la perspectiva feminista en la resolucio dels casos,
fomentant 'empoderament individual i col-lectiu de les victimes i la responsabilitat social de
les empreses i organitzacions envers els danys ocasionats a nivell individual i col-lectiu.

Un altre aspecte que caldria reforcar és el treball conjunt entre empreses i sindicats per
tractar els casos. No només es demostra en la majoria de casos que la coordinacio és
inexistent, sind que tampoc és considerat com un recurs de suport i assessorament per a
la majoria de persones empleades enquestades. D’altra banda, poder comptar amb el
suport d'un sindicat o de la representacio de les persones treballadores augmenta la
capacitat de resposta de les persones que pateixen assetjament i en minimitza les
represalies.

Un dels resultats més clars és el gran desconeixement de les persones empleades envers
les mesures que es prenen des de la seva propia empresa o organitzacio. Aixi, nomeés una
de cada sis persones de la plantilla enquestades afirma coneixer amb seguretat les vies
que tenen les victimes per a demanar proteccio.

Aquest desconeixement evidencia la necessitat de reforcar i diversificar les mesures de
prevencio. Malgrat que es demostra la necessitat i l'interes per a la formacio i la
sensibilitzacio, tant entre els carrecs de comandament com entre el personal, només son
una minoria les empreses representades que ofereixen formacions especifiques a la seva
plantilla de forma periddica. | tampoc es constata que, en general, es duguin a terme
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mesures de prevencio alternatives o complementaries. En altres paraules, falta una
estratégia preventiva amplia que incideixi en les causes de I'assetjament.

Es posa de relleu la necessitat d’enfortir la sensibilitzaci¢ i formacié del personal i les
empreses envers les desigualtats de genere, les violencies masclistes i I'assetjament sexual
en particular, aixi com les vies de denuncia/notificacio i els protocols d’abordatge. També
es detecta la importancia de donar a coneixer els drets i deures de les empreses i del
personal, respectivament, aixi com facilitar informacié sobre els serveis d’atencio i de
suport especifics per a les victimes.

Finalment, s’assenyala la necessitat que les empreses i organitzacions mostrin una politica
interna meés clara i compromesa amb la lluita contra I'assetjament sexual. La implicacio i la
dedicacio, en termes de personal i de recursos, son elements indispensables per a una
prevencio eficagc i un abordatge just i satisfactori per a les persones afectades i
I'organitzacié en conjunt.
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