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1. INTRODUCCIO

“La subordinacio legal d'un sexe a un altre és incorrecta en si mateixa, i actualment és un dels
principals obstacles per al desenvolupament huma; i aixo ha de ser reemplagat pel principi de
perfecta igualtat, sense admetre poder o privilegi d'una banda ni desavantatge de I'altra”.

(L’esclavitud de les dones, John Stuart Mill?, 1878).

Un segle i mig després d’aquesta afirmacid, encara segueixen existint adversitats a la nostra societat que
dificulten la consecucié de la igualtat de tracte entre dones i homes. Per aconseguir-ho, s'estan duent a terme
politiques publiques d'igualtat a nivell estatal, europeu i mundial, que han deixat enrere el debat teoric sobre
aquesta questio, promovent les mateixes oportunitats entre dones i homes de manera real.

Per aconseguir anar un pas més enlla de la simple conscienciacid social, cal establir un marc normatiu que
tingui per objectiu promoure i garantir aquesta igualtat. En aquest sentit, a nivell estatal trobem el seu maxim
exponent, en la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes (d'ara
endavant LOIEMH) la qual té com a finalitat “fer efectiu el dret d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones
i homes, en particular mitjancant I'eliminacié de la discriminacié de la dona, sigui quina sigui la seva
circumstancia o condicid, en qualsevol dels ambits de la vida i, singularment, a les esferes politica, civil, laboral,
economica, social i cultural”.

Pel que fa a I'ambit laboral, aquesta mateixa llei en el capitol IV, impulsa I'adopcié de mesures per part de les
empreses per garantir la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes, a través de I'elaboracié dels
seus propis plans d'igualtat.

Des d'Egarsat hem elaborat aquest manual per oferir de manera clara i concisa, unes nocions basiques per
entendre els plans d'igualtat, aixi com els protocols d'assetjament sexual o per raé de sexe que han d'abordar
i incloure-hi. Esta dirigit a professionals amb responsabilitats en aquesta materia per ajudar-los en el procés
d'implantacié d'aquests plans, juntament amb la propia LOIEMH i reials decrets que la desenvolupen, aixi com
la “Guia per a I'elaboracié de plans d'igualtat a les empreses” publicada per el Ministeri d'lgualtat.

2. PLANS D’IGUALTAT EN LES EMPRESES

2.1. Obligacié legal de realitzar un pla d’igualtat

La primera qliestié que aborden les empreses és saber si estan o no obligades a realitzar i implantar un pla
d'igualtat (d'ara endavant Pdl) als seus centres de treball. La LOIEMH estableix I'obligatorietat? per a totes
aquelles empreses que tinguin cinquanta treballadors o més3.

A més d'aquesta obligacid vinculada al comput de les persones treballadores, I'empresa es pot veure obligada
a la seva realitzacio, quan aixi ho estableixi el conveni col-lectiu o davant d'un requeriment per part de
I'autoritat laboral (on la seva elaboracid i implantacié substitueixi una sancid).

1 Filosof angles del segle XIX, el qual va publicar el 1869 I'assaig ”L'esclavitud de les dones “.

2 Atenent el nombre de treballadors que conformin I'empresa, la seva aplicacié sera gradual en la forma establerta per la disposicio
transitoria desena segona de I'esmentada llei.

3 Per quantificar el nombre de persones treballadores, consultar a I'article 3 del RD 901/2020, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el
seu registre i es modifica el Reial decret 713/2020, de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball, on
s'exposa com dur a terme la quantificacié del nombre de persones treballadores a I'empresa.
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En tot cas, des d'Egarsat recomanem la seva realitzacid encara que no sigui obligatori per normativa, garantint
aixi, el deure de respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats entre homes i dones, a més de ser el marc idoni
on integrar les mesures davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.

2.2. En que consisteix el pla d'igualtat

Un cop presa la decisio de dur a terme el Pdl, cal conéixer que és i en qué consisteix. La LOIEMH a I'article 46
el defineix com un “conjunt ordenat de mesures, adoptades després de fer un diagnostic de situacid, tendents
a assolir a I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacid per
rad de sexe ” a l'entorn laboral.

El desenvolupament reglamentari de I'esmentada llei* assenyala el procediment a seguir per a I'elaboracié
dels Pdl, mitjancant 4 etapes:

Inici de la comunicacié entre la direccié de I'empresa i la representacio legal de les persones treballadores.

Realitzacié d'un diagnostic inicial de la situacié real de I'empresa, on es manifestin les condicions de la
plantilla en relacié amb la igualtat entre dones i homes.

Elaboracid i implantacié d'aquest pla, englobant alhora una serie de fases successives, en quée en
cadascuna s'estableixin unes accions concretes a desenvolupar de forma ordenada. Després de la
consecucié d'una fase, es podra confeccionar la seglient.

Seguiment i avaluacio del pla.

2.2.1. Inici del pla de comunicacid i creacié de la comissié negociadora

El procés s'inicia amb la comunicacié per escrit de I'empresa o de la representacié legal de les persones
treballadores a I'altra part, amb I'objectiu d'iniciar el procés de negociacié necessari per elaborar el Pdl. Es a
dir, ha d'haver-hi una determinacio de les parts. Aquest és el punt de partida, a partir del qual es constitueix
la comissié negociadora, on estaran representades de manera paritaria les dues parts de la negociacid i amb
una composicié equilibrada de dones i homes.

La seva constitucié és una accid preceptiva, per la qual cosa s'ha de fer per complir amb la normativa aplicable.
El fet que les persones treballadores no hagin exercit el seu dret de representacié no eximeix d'aquesta
obligatorietat. Davant d'aquesta situacid, I'empresa no pot crear un comité ad hoc, ni delegar en altres
comites, sind que ha de contactar per escrit amb els sindicats més representatius del sector per formar la
comissio negociadora.

2.2.2. Diagnostic

Un cop constituida la comissié negociadora, es pot elaborar el diagnostic de la situacié de I'empresa en termes
d'igualtat entre dones i homes en diverses matéries. Aquesta accié només podra ser realitzada per la comissio,
i no es podra subcontractar a tercers.

El seu objectiu és “identificar i estimar, amb indicadors qualitatius i quantitatius, les desigualtats, diferéncies,
desavantatges, dificultats i obstacles existents o que poguessin existir a I'empresa per aconsequir la igualtat
efectiva entre dones i homes” segons es desprén de |'article 7 del RD 902/2020 pel qual es regulen els plans
d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2020, de 28 de maig, sobre registre i diposit de
convenis i acords col-lectius de treball.

4 Article 3 del RD 901/2020, de 13 de juliol, pel qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2020,
de 28 de maig, sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball , s'exposa com dur a terme la quantificacié del nombre
de persones treballadores a I'empresa i el RD 902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva entre dones i homes.
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El diagnostic ha de ser complet, exhaustiu i rigords. Per aix0, cal recopilar tota la informacié necessaria per
dur a terme una analisi que permeti coneixer la situacié d'igualtat entre dones i homes, identificant tant els
punts forts com les possibles desigualtats per poder proposar recomanacions de millora.

L'elaboracié del diagnostic haura d'atendre els criteris establerts a I'annex de I'esmentat RD 902/2020, i el seu
contingut no és arbitrari, ja que el legislador ha establert un minim d'aspectes que han de sotmetre’s a analisi,
podent-se ampliar si aixi s'acorda a la comissid. En concret, a banda de contenir informacié basica de I'empresa
i informacié quantitativa de la plantilla, també s'han d'analitzar les materies seglients:

Materia a analitzar

Procés de seleccid i contractacio

Classificacio professional

Formacio

Promocié professional

Analisi de les politiques de gestié de personal que ajudaran a
identificar si existeixen desequilibris o desigualtats.

Condicions de treball (inclosa I'auditoria salarial entre dones
i homes)

Analisi de les condicions de treball (temps de treball, mobilitat,
estabilitat, etc.) i auditoria retributiva °.

Exercici responsable dels drets de la vida personal, familiar i
laboral

Analisi d’aspectes relacionats amb la conciliacié.

Infrarepresentacié femenina

Analisi de la representacié de cada sexe als llocs de responsabilitat.

Retribucions

Analisi de la politica retributiva de I'empresa. A més, ha d'incloure
una auditoria retributiva realitzada de conformitat amb allo establert
al RD 902/2020 d'igualtat retributiva entre dones i homes.

Prevencid de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Comprovacié sobre I'existéncia de mecanismes de deteccid i
actuacié davant l'assetjament sexual i per rad de sexe. (Mateéria que
es tracta amb deteniment a la tercera part del present document).

La “Guia per a I'elaboracid de plans d'igualtat a les empreses”, publicada pel Ministeri d'lgualtat, ofereix una
série d'eines per a l'analisi de cadascuna aquestes matéries, a més d'explicar detalladament quin tipus

d'informacio s'ha de recollir a cadascuna d'elles”.

Altres materies d'analisi

Seguretat, salut laboral i equipaments

Analisi sobre I'existencia de la perspectiva de genere en la prevencio
de riscos laborals. Sobre aixo, Egarsat disposa d'un codi de bones
practiques “Prevencid de riscos laborals amb perspectiva de genere”,
un manual molt util per tractar aquests aspectes.

Violéncia de génere

Analisi de les actuacions o mesures que s'han adoptat sobre aixo.

Comunicaci6 inclusiva i llenguatge no sexista

Analisi del llenguatge i les imatges que s'utilitzen, aixi com dels canals
de comunicacié de I'empresa.

5 Els plans d'igualtat han d'incloure I'auditoria retributiva, amb I'objectiu de “comprovar si el sistema retributiu de I'empresa compleix
I'aplicacié efectiva del principi d'igualtat entre dones i homes, en materia de retribucié”. Article 7.1 RD 902/2020 , de 13 d'octubre,

d'igualtat retributiva entre dones i homes.
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A més de I'analisi d'aquests aspectes, les empreses amb més de 250 treballadors que estan subjectes a
realitzar els plans d'igualtat, han de sotmetre el seu registre retributiu a una auditoria, per obtenir informacié
sobre si aquest compleix el principi d'igualtat entre dones i homes en mateéria de retribucié.

En aquest sentit, el nostre ordenament juridic en pro de la transparéncia estableix “el principi de la mateixa
retribucié per treball d'igual valor” (Art. 4 RD 902/2020 d'igualtat retributiva entre dones i homes). Referent
aixo0, “un treball tindra el mateix valor que un altre quan la naturalesa de les funcions o tasques efectivament
encomanades, les condicions educatives, professionals o de formacid exigides per al seu exercici, els factors
estrictament relacionats amb el seu exercici i les condicions laborals en qué aquestes activitats es duen a terme
en realitat siguin equivalents” (ET Art. 28.1).

Si bé I'auditoria és obligatoria només per a aquelles empreses que han de realitzar el Pdl, el registre retributiu
I'nan de dur a terme, anualment® totes les empreses, sobre tots els treballadors i, en aquest, han de constar
dades quantitatives com la mitjana aritmetica i la mitjana en funcié del sexe, de la classificacio professional i
de qualsevol altre sistema de classificacioé aplicable i dades qualitatives on s'exposin les dades esmentades en
funcid del treball del mateix valor.

2.2.3. Definicié d'objectius i establiment de mesures

Aquesta analisi és el punt de partida mitjancant el qual la comissié negociadora pot detectar les dificultats en
materia d'igualtat que hi ha a l'empresa, podent definir les prioritats pel que fa a ambits d'actuacid, i establir
uns objectius generals i especifics, aixi com el tipus de mesures concretes a realitzar.

Al respecte, no hi ha cap tipus de declaracié d'intencions, els objectius i les mesures han de ser concretes,
mesurables i avaluables. Per aix0 cal especificar el motiu que els sustenta, la discriminacid subjacent
detectada, qué es pretén erradicar i com s'aconseguira. Per exemple, si s'ha detectat una bretxa salarial entre
dones i homes, un possible objectiu seria establir que aquest es redueixi en un 5% en el termini de 2 anys.

Amb els objectius establerts, la comissié negociadora podra definir, mitjangant acord, quines mesures es
duran a terme a I'empresa per eliminar la discriminacié i/o desigualtats detectades. Per aix0, cal assignar els
recursos, humans i materials, aixi com determinar els terminis de la seva implantacié i un responsable
encarregat perque es duguin a terme.

2.2.4. Seguiment iavaluacid

Encara que el Pdl es plasmi en un document, aquest ha d'estar viu i en continua revisio, per la qual cosa és
necessari establir indicadors que, mitjangant un sistema de seguiment, permetin avaluar el desenvolupament
de les accions dutes a terme d'acord amb allo establert i acordat per la comissid. A aquest efecte, es designara
un organ concret de vigilancia’, encarregat de valorar el grau d'assoliment dels objectius marcats i el
compliment i l'impacte de les mesures implantades.

Atenent al RD 902/2020, article 6, es dura a terme, com a minim “una avaluacié intermédia i una altra final,
aixi com quan sigui acordat per la comissio de sequiment”.

6 Sera de caracter anual, sens perjudici de les modificacions que siguin necessaries en cas d'alteracié substancial de qualsevol dels
elements que integren el registre. Art. 5.4 RD 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva entre dones i homes.

7 Entés aquest com un grup de persones en quée hagin de participar de forma paritaria la representacio de I'empresa i de les persones
treballadores, i en la mesura del possible amb una composicié equilibrada entre dones i homes (article 5 RD 901/2020).
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Figura 1-. Fases del pla d’igualtat

Inici de comunicaci6 ---- comissioé negociadora

v

Diagnostic
(Recull de dades qualitatives i quantitatives i analisi i interpretacié de dades)

v

Elaboracié del pla d’igualtat

v

Implantacié
Definicio —> Disseny de mesures Establiment
objectius | d’indicadors
Recursos humans i Terminis
Responsables —— SEaEE
¢ Avaluacio i seguiment

Finalment, assenyalar la necessitat de definir una politica empresarial sobre igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes que englobi tot el disseny i implantacié del Pdl i sigui difosa a tot el personal intern, i fins
i tot publicitat a nivell extern (proveidors/clients), per exemple, mitjancant la web de I'empresa.

3. PROTOCOL D'ASSETJAMENT SEXUAL | ASSETIAMENT PER RAO
DE SEXE

Com s'ha assenyalat anteriorment, totes les empreses amb 50 treballadors o més estan obligades legalment
a dissenyar i implantar un Pdl, previ diagnostic de diferents matéries com és la comprovacié sobre I'existencia
de mecanismes de prevencid, deteccid i actuacié davant |'assetjament sexual i per rad de sexe. En aquest
aspecte la LOIEMH es pronuncia explicitament a I'article 48, en el qual assenyala |'obligacié que tota empresa,
independentment del nombre de treballadors, ha d'establir mesures especifiques per prevenir aquest tipus
d'assetjament.

Aquesta llei ha fet un gran pas en aquesta direccié prohibint aquests assetjaments, en linia amb el nostre marc
normatiu, com la Constitucié Espanyola o el Codi Penal®, en qué I'assetjament sexual constitueix un delicte.

En mateéria de prevencid de riscos laborals, la Inspeccié de Treball s'ha pronunciat al respecte al seu Criteri
Técnic 69/2009°, considerant com a falta greu l'abséncia d'avaluacié i d'adopcié de mesures preventives
davant la violéncia de génere en |'ambit laboral. Aquestes particularitats justifiquen una mencié a banda
d’aquest apartat.

8 El codi penal tipifica com a delicte I'assetjament sexual.
9 Criteri Técnic 69/2009 sobre les actuacions de la Inspecci6 de Treball i Seguretat Social en matéria d'assetjament i violéncia a la feina.
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3.1. Definicié d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe

Aconseguir ser una empresa respectuosa amb totes les persones treballadores, oferint igualtat de tracte i
oportunitats entre dones i homes, passa necessariament per prevenir |'assetjament sexual i erradicar
qualsevol tipus de discriminacid per raé de sexe. En aquest sentit, la LOIEMH defineix I'assetjament sexual
com: “qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el propdsit o produeixi I'efecte
d'atemptar contra la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o
ofensiu” (article 7.1.).

I, I'assetjament per raé de sexe com “qualsevol comportament realitzat en funcid del sexe d'una persona, amb
el proposit o I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu”
(article 7.2.).

3.2. Compromis de la direccié de I'empresa i de les persones treballadores

Amb I'objectiu de promoure unes condicions de treball que evitin I'assetjament sexual o per rad de sexe, les
empreses han d'arbitrar procediments especifics i oferir els passos a seguir davant de possibles dentncies.

En primer lloc, la direccié de I'empresa ha de manifestar de manera explicita, clara i concisa, el seu compromis
d'erradicar I'assetjament, declarant que no tolerara cap mena de conducta que vulnerila llibertat i el respecte
entre la plantilla que pugui donar lloc a situacions d'assetjament sexual o per raé de sexe. Aquest ha de basar-
se en principis fonamentals com:

-~ Reconeixement de la igualtat efectiva de dones i homes com a compromis transversal de I'empresa.

-~ Adopcié de mesures positives que garanteixin aquesta igualtat de tracte i oportunitats entre dones i
homes.

Compromis de prevenir qualsevol conducta i/o manifestacié d'assetjament sexual o per rad de sexe.

Tolerancia zero cap a comportaments de naturalesa sexual o amb connotacions sexuals o amb el sexe de
la persona que atempti contra la dignitat de la persona.

Es recomanable que aquest compromis es trobi en documents com la carta de la direccié, la memoria
institucional o el manual d'acollida, per exemple.

Tot el personal ha de ser coneixedor, i per tant estar informat sobre:

-~ Tipus d'accions positives que es duran a terme per promocionar condicions de treball que garanteixin un
entorn de treball sense cap mena de discriminacid. Actuacions liderades per la gerencia i aplicables a
totes les persones que formen la plantilla. Aquestes accions, alhora, s'han de contemplar i integrar en el
sistema de gestid de prevencid de riscos laborals, com a mesures preventives que garanteixin la salut de
les persones treballadores.

- L'existéncia d'un protocol intern per a la prevencioé i l'actuacié davant de l'assetjament sexual i
I'assetjament per rad de sexe, on s'exposin els passos que cal seguir davant de la presentacié d'una
dendncia, perque es pugui resoldre dins de I'empresa.

- Aixi mateix, és important que la plantilla estigui sensibilitzada en la matéria, assumint part de la
responsabilitat. En aquest sentit, aquesta ha de prendre consciéncia del seu comportament, adoptant les
actituds adequades en relacio al rol de dones i homes.

Cal informar sobre el fet que la victima té dret, a més, a fer una denuncia a través de mitjans externs,
sol-licitant I'actuacié de la Inspeccid de Treball i de la Seguretat Social, o davant de la jurisdiccid civil, laboral
o penal si aixi ho considera necessari.



3.3. Qui ha d'intervenir

Es indispensable nomenar una persona de referéncia a qui se li presenti la dentincia. En el protocol ha de
constar-hi el nom i la forma de contacte (telefon, e-mail, etc.), aixi com una persona suplent.

A més dels coneixements teorics i procedimentals, cal que la persona de referencia estigui entrenada i
habituada a fer una escolta activa. Aixi mateix, és primordial que disposi d'una formacio especifica en aquesta
mateéria ja que és I'encarregada de:

Rebre la comunicacié o la dentncia.
Informar sobre els drets de la persona afectada i acompanyar-la a totes les fases del protocol.

D'altra banda, s'haura de constituir una comissio instructora i de seguiment, la funcié de la qual és investigar
les denulncies que es presentin, i posteriorment emetre un informe vinculant sobre I'existéncia o no
d'assetjament i, si cal, oferir unes recomanacions. Aquesta comissié ha de:

Estar constituida com a minim per dues persones, una representant a I'empresa i I'altra a les persones
treballadores.

Incloure alguna de les persones de referencia.

Valorar si a més d'estar formada per personal intern de I'empresa, també és possible que hi intervingui
personal extern, essent aixi una comissié mixta.

3.4. Protocol per a la prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe: fases
i vies de resolucio

Tot protocol per a la prevencid i actuacié davant I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe s'ha de
regir per uns principis que, si es garanteixen, oferiran confianca a la plantilla sobre el protocol i sobre la manera
de procedir per part de I'empresa. Els principis fonamentals sén:

-~ Confidencialitat. S'ha de respectar la privadesa de la informacié rebuda i recopilada durant tot el procés.

- Respecte per la intimitat. En tot moment, I'empresa ha d'actuar amb respecte i discrecié envers totes les
persones afectades.

Tracte just. Cal garantir una imparcialitat envers totes les persones implicades, inclosa la persona
presumptament assetjadora, a qui se li aplicara el principi de presumpcié d'innocéncia fins que els fets
denunciats es demostrin.

Proteccié davant de possibles represalies. Cal garantir que cap persona implicada en el procediment
pateixi represalies.

- Celeritat. Sense cap demora, s'han d'iniciar les actuacions pertinents per resoldre la situacié com més
aviat millor.

Amb aquests principis com a pilars, el protocol respon a tres fases: comunicacio de la situacié d'assetjament,
investigaciod dels fets i resolucié de la situacid, que expliquem tot seguit:

» Fase de comunicacio

Fase en la qual la persona afectada o bé qualsevol altra que adverteixi una situacio d'assetjament, pot fer
la comunicacié dels fets a |la persona de referéncia, qui alhora:

Informara d'aixo a la comissio instructora i de seguiment.

Assessorara a la persona afectada sobre el protocol i els passos que ha d'emprendre en el cas que
vulgui denunciar els fets transcorreguts, a més d'explicar-li els drets i les obligacions de I'empresa en
aquesta materia.



Aixi mateix, pot proposar a la direccié de I'empresa mesures cautelars, que es duran a terme fins a la
resolucié de la situacid, amb |'objectiu de separar la presumpta persona assetjadora de la victima. En
cap cas no es pot obligar a la persona denunciant a canviar de lloc de treball, horari, etc.

Aquesta fase es resol de tres formes diferents:

Formalitzant la denuncia per part de la persona afectada.

No es presenta denuncia per part de la persona afectada, encara que la persona de referéncia
consideri que hi ha alguna evidencia d'assetjament i decideixi informar-ne a geréncia perqué
s'intensifiquin les mesures preventives en aquest sentit, o s'adoptin les actuacions que consideri
necessaries.

Tancant-se el procés en no formalitzar-se denuncia per part de la persona assetjada, ni considerar-se
per part de la persona de referencia que hi hagi indici d'assetjament.

En cap cas la denuncia pot ser andonima. Per aixo és essencial i necessari que les persones confiin en el
protocol i en la garantia de confidencialitat (inclos com un dels fonaments basics de la declaracio de
principis esmentada a l'apartat anterior).

Fase d’investigacio

Arran de la denuncia, en la qual ha de constar un relat tan complet i descriptiu com sigui possible dels fets,
la comissid d'instruccid i seguiment, investigara exhaustivament aquests per finalment poder emetre un
informe vinculant sobre |'existencia o no d'assetjament. Per poder emetre aquest informe:

S'haura de reunir primer amb la persona que denuncia i posteriorment fer-ho amb la persona
denunciada. En aquest cas, la carrega de la prova s'inverteix. Es a dir, correspon a la persona
denunciada demostrar que la conducta és adequada.

Entrevistara els possibles testimonis dels fets.
Podra sol-licitar assessorament extern a una persona experta en assetjament sexual o per rad de sexe.

Arran de les proves, la comissid, de forma consensuada, haura d'establir si aprecia indicis o no
d'assetjament i fer-ho constar aixi a I'informe.

La investigacio, aixi com la seva resolucid, s'han de fer amb celeritat, sense demores injustificades per
poder emetre com més aviat millor una resolucio al respecte.

Totes les persones que intervenen en el procés (persona de referéncia, comissié d'intervencid, personal
extern, testimonis, acompanyants del denunciant i denunciat, etc.) tenen I'obligacié de preservar la
confidencialitat i guardar sigil, actuant amb la discrecié necessaria per protegir la intimitat i dignitat de
totes les persones afectades.

Fase de resolucio

Un cop la comissid hagi elaborat I'informe, la direccid de I'empresa ha d'emetre una resolucié que
contingui el resultat de I'informe pel que fa a I'existencia o no d'assetjament.

Si de les proves se'n dedueix I'existéncia, la direccié de I'empresa, en funcid dels suggeriments donats
per part de la comissid instructora, haura de prendre les actuacions correctores pertinents, i si s’escau,
obrir un expedient sancionador podent arribar fins i tot a I'acomiadament disciplinari de I'agressor
(atenent el text refds de la Llei de I'Estatut dels Treballadors o el conveni col-lectiu de I'empresa).

En cas que no s'apreciin indicis d'assetjament es fara constar, també a l'informe i es procedira a I'arxiu
de la dendncia.

En tot cas, per ser una obligacio legal, el denunciant i el denunciat han de disposar d'una copia d'aquesta
resolucio.



» Fase de seguiment i control

La comissio investigadora haura de verificar que s'han dut a terme els acords adoptats i fer el seguiment
de les accions i mesures adoptades, aixi com del resultat.

En el suposit en que s'hagi provat I'existéncia d'indicis d'assetjament, i a la persona agressora no se li hagi
rescindit el contracte, caldra fer un seguiment actiu per part de I'empresa.

3.5. Formacio i informacié

Elaborar un protocol de prevencié d'assetjament sexual o per rad de sexe, implica realitzar diferents accions
informatives i formatives que s'hauran d'adequar a totes les persones de I'empresa a diferents nivells, en
funcio de si son destinataries del protocol o bé formen part de la direccié i/o de les persones que intervenen
en la seva elaboracio i execucio:

>

Formacié basica dirigida a tota la plantilla, a través de la qual cal assegurar-se, com a minim que aquesta:

Coneix la politica de I'empresa en relacié amb I'assetjament.

Sap com accedir al protocol. Per aixo, la direccié ha d'assegurar-se de que el protocol estigui en un
lloc accessible tant per al personal intern com per al personal extern (proveidors, clients, etc.).

Compren que és i qué no és assetjament, aixi com quines conductes sén considerades com a tal, per
aprendre a identificar possibles indicis d'assetjament.

Coneix el procés que cal seguir en la comunicacio o la dentincia de la situacié d'assetjament.

Direccid, persones amb responsabilitat de comandament o que intervenen en el procediment d’actuacio
del protocol. A més del que hem esmentat anteriorment, hauran de disposar de formacié més
especialitzada en la qual adquireixin:

Coneixements més profunds de la legislacié en aquesta mateéria, i com elaborar i executar un protocol
d'assetjament sexual o per rad de sexe.

Habilitats resolutives per actuar amb celeritat davant d'una denuncia d'assetjament sexual o per rad
de sexe.

Aixi mateix, les persones de referencia, hauran de treballar i fomentar les seves habilitats
socioafectives, ja que aquestes sdn necessaries en la interlocucié amb el denunciant i el denunciat.

Aquesta guia ofereix una visio global sobre la materia, assentat els coneixements basics i necessaris per als
professionals que vulguin elaborar un Pdl i/o un protocol per prevenir I'assetjament sexual o per rad de sexe,
sobre la base de la normativa aplicable, aixi com els manuals i eines publicades per diferents administracions
publiques sobre aquests plans i protocols.
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