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Introduccio

Des de fa uns anys, tenim eines per combatre
les desigualtats i les violéncies

Tot i aixi, encara n’hi ha a la feina,

en centres educatius i en altres ambits.

Per aixo cal eliminar-les.

A Grup Plataforma Educativa no tolerem cap tipus
de discriminacio per motius d’'identitat de genere
o orientacid sexual i volem que tothom respecti

el dret a la igualtat.

Hem escrit aquest protocol per donar-te pautes
perqué sapigues:
« Com prevenir la desigualtat de génere.

* Com actuar en cas que en pateixis.

per motius de sexe
masculi, femeni
i altres identitats.

quan
’lhome se sent
superior a la dona
i a altres identitats.

També tenim un protocol especific per prevenir 'assetjament psicologic,

i un protocol especific per prevenir 'assetjament sexual.

Quan parlem de drets LGTBIQ+ en I'ambit laboral,
parlem de la necessitat de crear espais segurs

on no es discriminin les persones que pertanyen a aquest col-lectiu.
Que aixo sigui possible és responsabilitat de totes les persones

que formen part de Grup Plataforma Educativa.
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Recorda...

La identitat de génere té a veure amb com ens sentim.
L'orientacio sexual té a veure amb quina persona ens agrada.
Parlem del col-lectiu LGTBQI+ per parlar de diferents col-lectius;
cada lletra representa un col-lectiu.

La L representa les lesbianes.

La G representa els gais.

La T representa les persones trans.

La B representa les persones bisexuals.

La Q representa les persones queer,

0 persones que no s’identifiquen amb cap etiqueta.

La | representa les persones intersexuals,

0 persones que neixen amb caracteristiques dels dos géneres.

La + representa totes les persones que s’identifiquen amb altres opcions.

En comptes de dir «lesbianes, gais, bisexuals, trans, queer,
intersexuals...» podem dir LGTBI+.
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Es la situacié on es produeix un comportament

que té a veure amb l'orientacioé sexual d’'una persona

que atempta contra la seva dignitat i crea un entorn intimidador,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Aquests exemples et poden ajudar a identificar-ne algunes conductes:
« Discriminar pel fet de ser gai, lesbiana, bisexual, asexual...

* Negar un lloc de treball o les possibilitats de promocié laboral
pel fet de ser gai, lesbiana, bisexual...

«  Ultilitzar humor sexista o ridiculitzar les persones d’aquest col-lectiu
fent servir

. idea o creenga
que molta gent té sobre un grup
de persones; simplifiquen
la realitat i no tenen en compte
que cada persona és diferent.
Aix0 pot fer que tractem
les persones de forma injusta
o incorrecta.
Per exemple, un estereotip
és pensar que totes les persones
grans no saben utilitzar
la tecnologia.
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Quan una persona rep un comportament no desitjat

ni volgut relacionat amb la seva identitat o expressio de génere

o contra la seva dignitat i es crea un entorn intimidador,

hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Al'annex 8 hi ha alguns mites i falses creences que poden comportar
discriminacions cap a les persones LGTBIQ+.

Aquests exemples et poden ajudar a identificar-ne algunes conductes:

Discriminar algu per ser trans o estar en fase de transicio.

Negar un lloc de treball o les possibilitats de promocio laboral
pel fet de ser trans o per rad d’identitat i/o expressié de génere.

Utilitzar humor sexista o ridiculitzar les persones trans
utilitzant estereotips.

Tractar una persona que esta en procés de reassignacio sexual
0 que ja ha finalitzat el procés com si fos del genere contrari
al nou sexe.

Humiliar, aillar o rebutjar una persona per la seva identitat
0 expressio de génere.

Humiliar, aillar o rebutjar una persona per relacionar-seo tenir familiars
del col-lectiu LGTBIQ+.
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En I’ambit europeu i internacional

Conveni 111 de I'Organitzacio Internacional del Treball
contra la discriminacio a I'ocupacio sobre I'assetjament
sexual al lloc de treball.

Recomanacié 92/131/CE de la Comissid
sobre les mesures per combatre I'assetjament sexual
i per protegir la dignitat de la dona i 'hnome al treball.

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell
per aplicar el principi d’'igualtat d’oportunitats de tracte
entre dones i homes en matéria d’'ocupacié i treball.

La normativa en I’ambit catala

Articles 15, 19, 25, 40, 41, 45 i 153 de I'Estatut d’Autonomia
de Catalunya.

Resolucio 243/VI del Parlament de Catalunya,
en defensa de la no-discriminacié per motiu d’opcié sexual.

Llei 5/2008 per al dret de les dones
a erradicar la violéncia masclista.

Llei 11/2014 per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals,
trans® i intersexuals, i per erradicar 'homofobia i la transfobia.

Llei 17/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes.

Llei 19/2020 d’igualtat de tracte i no-discriminacio.
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La normativa estatal

Articles 10, 14, 15, 18 i 35 de la Constitucié Espanyola.

Articles 7, 8, 48 i 62 de la Llei Organica 3/2007
per a la Igualtat efectiva de dones i homes (LOI).

Reial Decret 901/2020 que regula els plans d’igualtat.
Article 4 de la Llei 10/2021 de Treball a distancia.

Article 12 de la Llei Organica 10/2022 de garantia integral
de la llibertat sexual (LOGILS).

Articles 141 15 de la Llei 4/2023 per a la igualtat real
i efectiva de les persones trans* i per la garantia
dels drets de les persones LGTBI.

Article 8 del Reial Decret Legislatiu 5/2000 sobre infraccions
i sancions de I'ordre social.



El protocol

Un protocol és un conjunt de normes per saber
qué hem de fer perqué un procés funcioni de manera correcta.

En aquest cas ens diu qué hem de fer i com hem d’actuar
davant un cas d’assetjament per identitat de génere o orientacié sexual.

* Atotes les persones que treballen al Grup Plataforma Educativa.
* Ales becaries i becaris.

« Al personal contractat en formacidé i en practiques.

* Ales persones voluntaries.

* Als treballadors i treballadores
de les empreses subcontractades.
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Els principis étics ens ajuden a saber com ens hem de comportar
amb les altres persones i amb nosaltres mateixes.

Ens ajuda a fer el bé, a respectar les persones

I a prendre bones decisions; a garantir els drets i els deures

de les persones afectades per una situacié de discriminacio

per motius d’identitat de génere i orientacié sexual.

Respecte i proteccio

« Cal respecte i discrecid per protegir la intimitat
i la dignitat de les persones afectades.

« El procés d’atencio a la persona afectada evitara sempre
afegir-li sofriment.

* Les persones afectades sén acompanyades i assessorades
per una o diverses persones de la seva confianga de I'Entitat.

* Les persones implicades en el procediment
no seran discriminades, ni castigades per comunicar,
queixar-se o informar d’'una situacié d’assetjament o discriminacio.

* En els expedients personals només hi constaran
els resultats de les comunicacions investigades i provades.

* La persona afectada per una situacié d’assetjament o discriminacio
podra informar-lo de manera interna i de manera externa
a 'organisme que correspon, i té dret a obtenir resposta.

« L’Entitat sempre ha de deixar constancia escrita
de les informacions que rep, encara que siguin verbals.
També cal deixar constancia per escrit
de tots els passos realitzats durant el procés.
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Confidencialitat

* Lainformacio recopilada en la intervencio és confidencial.

* Les dades sobre la salut s’incorporen a I'expedient

després de l'autoritzacio expressa de la persona afectada.

Dret a la informacio

* Les persones implicades tenen dret a informacié sobre:

el procediment, la fase de la intervencié que s’esta desenvolupant

i el resultat del procés d’intervencio.

Suport de persones formades

* Les persones que formen part de la comissio
en casos de discriminacié reben una formacio
sobre com tractar situacions de discriminacio.

Agilitat en I’execucié

¢ S’ha d’informar dels terminis de la resolucid
de la intervenci6 per agilitzar la queixa.

Tracte just

* Es garanteix I
i un tractament just de les persones afectades.

« Totes les persones que intervenen
en el procés actuen de bona fe

per trobar la veritat i esclarir els fets denunciats.
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Protecci6 davant de possibles represalies

« Cap persona implicada no ha de patir represalies
pel fet de participar en el procés de comunicacio o queixa
d’una situacié de discriminacio.

* En els expedients personals només han de constar els resultats
de les comunicacions investigades i provades.

Col-laboracié

« Totes les persones citades durant el procés d’intervencio
tenen el deure d’'implicar-s’hi i de col-laborar.

Les obligacions de totes les persones,
i sobre tot de les que tenen responsabilitats, son les seguents:

« Garantir a totes les persones treballadores que no seran discriminades
per formar part del col-lectiu LGBTQI+.

« Garantir la integritat fisica i mental amb politiques
de seguretat i higiene.

« Tractar tothom amb respecte i educacio
evitant ser ofensiu, molest o discriminatori.

« Garantir un clima laboral de respecte i benestar
que eviti la discriminacid.
Aplicar mesures preventives i procediments d’investigacio
de les comunicacions rebudes.
Protegir les persones que informin d’infraccions.
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Les persones treballadores han d’ajudar a prevenir la discriminacio.
Per aixd han de:

« Comunicar a la direccio si creuen que hi ha conductes
o comportaments d’assetjament de qualsevol tipus.

* Declarar al jutjat si 'Entitat els cita com a testimonis.
* Mantenir la confidencialitat del cas.
» Participar en la formacio6 basica sobre assetjament.
« Conéixer aquest protocol.

La representacio6 legal de les persones treballadores

i Persona Delegada LOL (si I'Entitat en té) ha de contribuir
a prevenir la discriminacio i forma part de la Comissié d’Investigacio:

* Negocia mesures de difusié i sensibilitzacio
amb el Grup Plataforma Educativa.

* Rep formacio basica sobre assetjament

* Acompanya la persona afectada si aquesta li ho demana.
La persona referent en casos de discriminacié dona suport
a les mesures de difusié i sensibilitzacié del Grup:

* Forma part de la Comissié d’Investigacio.

* Rep formacié basica sobre assetjament.

* Acompanya la persona afectada si li ho demana.
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La persona afectada aporta indicis o proves
sobre la conducta de discriminacid.

Davant de qualsevol dubte, consulta o situacié de discriminacio
cal acudir a les persones de referencia. Poden ser:

* L'agent d’lgualtat
« L’agent Diversitat

* La persona referent de casos de discriminacio

Tots els casos es gestionaran a través

del Canal Intern d’Informacions (ClI).

També es pot informar d’'una situacié de discriminacio
a qualsevol altra persona amb qui la persona afectada
senti més confianga, com:

- la direccio o responsable del servei
- la coordinacio de I'Entitat

- el Comité d’Empresa (RLPT), si n’hi ha,
o la Persona Delegada LOL.

Les persones de referéncia fan difusié del protocol d’actuacio
per tractar les discriminacié LGTBQI+.

Algunes formen part de les Comissions de prevencio,

abordatge i seguiment de casos de discriminacio de cada entitat
del Grup Plataforma Educativa.



Concretament les seves tasques son:
« Informar i assessorar la persona afectada.

* Acompanyar-la en tot el procés i oferir-li suport.
(a 'annex 6 hi ha les pautes d’acompanyament)

* Acompanyar les persones treballadores que hagin informat
de qualsevol conducta o situacié de discriminacid.

« Explicar el circuit del protocol.
+ Facilitar informacié sobre suports externs (médics, psicologics...)

* Informar la Comissio de Casos d’Assetjament
i entregar un informe final de casos
a la Comissié de Seguiment del Pla d’lgualtat.

* Proposar amb les persones membres
de la Comissié d’Investigacio mesures cautelars
i/o preventives.

* Gestio i custodia de la documentacio

en la fase de comunicacio.

Les persones escollides com a persones de referéncia
ho seran fins el 2026.
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La millor manera és intervenir quan comencga la discriminacio;

és a dir, quant abans millor.

El Grup Plataforma Educativa es compromet a difondre aquest protocol

i a informar i formar totes les persones que en formen part,
en especial a I'equip directiu.

Algunes mesures preventives son:

Creacio de la Comissio de prevencid, abordatge i seguiment
dels casos de discriminacio a totes les Entitats del Grup.

Nomenar les persones de referéncia i les persones membres.
Distribuir el protocol cada 2 anys a totes les persones treballadores.
Penjar cartells informatius del protocol a les entitats.

Afeqir el protocol en el Manual de benvinguda

perqué les persones que s’incorporin a Grup Plataforma Educativa
coneguin els drets i les obligacions que tenen

i els mecanismes de suport i proteccio de qué disposen.

Col-locar el protocol a I'Area Personal, al web.

Incorporar una clausula en els contractes referent
a aquest protocol.

Implementar el Pla d’igualtat i actualitzar-lo cada 4 anys
per afavorir la igualtat i prevenir aixi la discriminacio.

Desenvolupar accions de sensibilitzacio, informacié i formacio
per aconseguir el compromis i la implicacio de les persones.

Crear diferents recursos per a la resolucio precog de situacions
que poden afavorir I'aparicié de discriminacio:
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— Fer avaluacions de riscos psicosocials especifics
per prendre mesures preventives per eliminar
o reduir els factors que poden afavorir les situacions
d’assetjament sexual, per raé de sexe

— i d’altres diversitats o discriminacions LGBTQI+.

— Fer possible la identificacié precog de conflictes
i establir mecanismes d’intervencié.

— Derivar cap a procediments per resoldre
conflictes que hi pugui haver entre persones.

* Promoure un entorn de respecte a la feina
inculcant a totes les persones treballadores els valors seglents:

Igualtat de tracte.

Respecte.

Dignitat.

Desenvolupament lliure de la personalitat.

» Desaprovar conductes i actituds ofensives, discriminatories
0 abusives.

* Fer formacions de sensibilitzacio per identificar amb facilitat
i acompanyar i abordar situacions de discriminacio.

* Elaborar un video informatiu sobre diferents situacions
de discriminacio: com identificar-les i quin procediment seguir
si una persona pateix algun tipus de discriminacio.

» Visibilitzar la figura de 'Agent d’Igualtat com a persona
de referéncia a qui comunicar situacions des de l'inici
per actuar de forma preventiva.

» Visibilitzar el Canal Intern d’Informacions (ClI).
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Oferir formacié basica especifica sobre la discriminacié
a les persones referents i a les persones que integren la comissio.

Oferir diferents canals en els quals fer consultes
o rebre assessorament sobre discriminacié de forma andonima:

- Canal Intern d’Informacions (ClI)
— agentigualtat@plataformaeducativa.org

Establir mecanismes de seguiment i de control del contingut
del protocol. Establir mecanismes d’avaluacio
de la implementacio del protocol i de la seva eficacia.
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Com és el procediment d’intervencio?

Quan existeix una discriminacié LGTBIQ+ o Igtbifobia,
s’han de seguir les indicacions seguents per activar el protocol.

Deteccid de
la situacio

£ mrﬁmﬁu.—"‘}
t
i)
Canal Intern & Persona referent
ns (Cii) Agenl d'lgualtat
Juklax
J [garantsix |‘anonimat) ¢
7 DIES
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la situacic Obertura del cas
La persona tna si vol fer via \.
[ exlama | interna a la vegada, , smasnnia,
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Accid se| r
J: Atencio persona afectada m'pmpﬁ’;:
Aplicar
P z mesuras
Denincia Externa Mhbiarore gl
J/ Creacidé Comissid
Mossos
Facilitar mformacia
Entrevisies | teslimonis
¢ Investigacia
Aplicar masures legals
INFORME CAS
FDE3AE Y \j/ T___*\
* MESOS tAp icar mesures
Faasmmmnnat” I'———:_
Resolucié % Seguiment é
RCTITTII
6 MESOS =
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Procés de consultes

Abans d’iniciar un tramit d’intervencié per discriminacio,
tothom pot fer consultes a ’Agent d’Igualtat.
Hi ha 2 vies de queixa:

1. La queixa interna, que gestiona I'Entitat.
2. La denuncia externa, que gestiona
la jurisdiccio laboral i penal.

S’inicia amb una denuncia a inspeccio de treball
o0 bé amb una denuncia a la policia o al jutjat.

Es pot utilitzar una de les vies o les dues alhora.
En aquest document explicarem la queixa interna.

D’entrada, no hi ha denuincies o queixes falses

Les queixes internes sense prou proves
NO es consideren denuncies o queixes falses.

Sabem que la por a que no et creguin

fa que moltes victimes no ho expliquin;

també sabem que les victimes poden tenir por
a les represalies o0 a que les identifiquin.

Com comencga el procediment per la via interna?

La persona afectada pot decidir si es dirigeix a la persona referent
o bé si utilitza directament el Canal Intern d’Informacions (CllI).
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Aquest canal es troba al web
de totes les Entitats de Plataforma Educativa

i a I'’Area de les persones treballadores a Integrho.

La informacio la gestiona Judilex

per garantir que no es coneix la persona
que fa la queixa.

Es a dir, per garantir el seu anonimat.

Judilex té I'equip adequat per valorar la situacio
i es posara en contacte amb el Departament Juridic
i '’Agent d’lgualtat o Diversitat.

CONEIXES EL

Es una eina a disposicié de totes les persones treballadores que,
dins I'ambit laboral o professional, detectin infraccions,
incompliments o vulneracions de la normativa o assumptes
d'assetjament sexual o per ra6 de sexe i les vulguin reportar.
El canal esta gestionat per una empresa externa i, sempre
respecta la confidencialitat de la persona que fa la comunicacio.

Les infraccions, incompliments o vulneracions s’hauran de reportar
immediatament a través del Canal Intern d’'Informacions i
rebreu resposta en un maxim de 7 dies. Ho podeu fer a través de:

La plataforma, les 24 hores i els 365 dies de I'any de
&=/ 0 https://box.viadenuncia.net/92393678

Per correu electronic:
Per correu postal a:

@ Per telefon:

Protocol contra la discriminacio
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Judilex és un servei
extern especialitzat
contractat per la
gestio de les queixes
i informacions

en matéria de
Compliance amb
amplia experiéncia.

Anonimat vol dir
que la identitat d'una
persona es manté en
secret. Serveix per
protegir la privacitat

i assegurar que les
persones puguin
expressar-se

sense por de ser
identificades.




El procediment consta de diferents fases:

Fase 1: Comunicacio i assessorament

S’inicia amb la comunicaci6 d’'una discriminacio o la seva sospita.

Objectiu: informar, assessorar i acompanyar la persona discriminada.
Si cal, preparar la fase d’'informacio interna o queixa
i d’investigacio (fase 2).

La comunicacioé d’'una situacidé de discriminacio
s’ha de formular tan aviat com sigui possible i pot fer-la:

- la persona afectada

- qualsevol altra persona

La comunicacié es pot fer pel Canal Intern d’Informacions (ClI)
o a través de la persona de referéncia.

La persona de referéncia informara també

pel Canal Intern d’Informacions (ClII).

Judilex gestiona tota la informacio
i la inclou a I'expedient d’investigacio.
Ha de garantir la confidencialitat de tota aquesta informacio.

Ha de respondre en un maxim de 7 dies laborables.
En el cas que la persona afectada decideixi no continuar,
Judilex li retornara tota la documentacio.
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Un cop feta la comunicacio, poden passar 4 coses:

1. La persona afectada decideix presentar una queixa interna
0 una denuncia externa.

2. La persona afectada decideix NO presentar cap denuncia o queixa.
La persona de referéncia revisa la informacio
i considera si hi ha evidéncia d’assetjament.
En aquest cas, la persona de referéncia:

a. Demana a la persona afectada que ompli
el document de renuncia (ANNEX 3).

b. Informa a través del Canal Intern d’Informacions (CII)
que avisara el Departament Juridic i '’Agent Igualtat
perque I'Entitat prengui les mesures que consideri.
Aquestes mesures poden ser preventives,
de sensibilitzacié o de formacié.

3. La persona afectada decideix NO presentar denuncia o queixa.
Judilex valora que no hi ha evidéncies d’assetjament.
Es realitza un informe final i es tanca el cas.

4. La persona afectada decideix NO presentar denuncia o queixa.
La persona de referéncia valora que hi ha evidéncies
d’assetjament i inicia el circuit
a traveés del Canal Intern d’Informacions (ClI).
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Fase 2: Queixa interna i investigacio

S’inicia amb la informacié rebuda de forma directa

o a través de Judilex. Aquesta informacié ha de contenir
un relat tan precis i tan concret de la discriminacié

com sigui possible.

Aquesta informacié ha d’anar signada i formara part
de 'Expedient del Cas i de l'inici de la investigacio.
Objectiu: investigar els fets per:

* Fer un informe sobre I'existéncia
d’'una situacio d’assetjament.

* Proposar mesures d’intervencio.

En aquesta fase es crea una Comissio d’Investigacié formada per:
* Una persona de Seguretat i Salut Laboral.
* Una persona del Departament Juridic.
* Una Agent d’lgualtat i referent de casos d’Assetjament.

* Una persona experta en casos de violéncia de génere.

Per part de cada entitat, també formen part de la Comissio:
* Una persona de Recursos Humans.

* Una persona membre de la representacio legal
de les persones treballadores del territori en questio.

« Una persona de suport professional extern
per a casos complexos, sempre que sigui possible.

Si una persona de la Comissio6 té interessos personals en el cas,
sera substituida per una persona de categoria similar.
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Les funcions de la Comissio son:
* Analitzar la queixa i la documentacié aportada.

» Entrevistar-se amb la persona afectada, amb la persona
que té la conducta inadequada i amb els testimonis,
si n’hi ha.

» Valorar si és necessari establir mesures cautelars.

*  Emetre un informe vinculant que inclogui les conclusions
a les quals han arribat i proposin mesures correctores.

L’Agent d’Igualtat és |la persona responsable de l'inici i tramitacid
del cas i ha d’assignar uns codis numeérics identificadors

a la persona afectada i a la persona acusada de discriminacio

per protegir la seva identitat.

Les persones que intervenen en aquest procediment
tenen l'obligacié de guardar una estricta confidencialitat.
No poden transmetre ni divulgar cap informacio

sobre el contingut de les comunicacions presentades,
les comunicacions resoltes o el procés d’investigacio.

La informacio interna s’ha de presentar a través
del Canal Intern d’Informacions (ClI).
Judilex és el responsable de la gestié d’aquesta informacio.

En tot el procés caldra recollir evidencies:
comunicacié d’accions, entrevistes realitzades,
comunicacio de resolucié del cas, agraiment a I'equip
en la participacio del cas...

Protocol contra la discriminacio
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El Departament Juridic i I’Agent d’lgualtat:

* Recullen la documentacio.
La persona afectada només ha d’aportar indicis
de la situacio de discriminacio.
La persona acusada de discriminacio haura de provar
que la seva conducta ha estat adequada.

¢ Estudien a fons les comunicacions.

¢« Emeten un informe vinculant amb les conclusions
i amb recomanacions sobre les intervencions
i mesures necessaries, si escau.

* Deriven el cas a la Comissié de Seguiment
de casos de Discriminacié de I'Entitat on es doni
el suposat cas de discriminacio.

La Comissio d’Investigacio és la responsable
de la gestio i custodia de tots els documents que es generin
en aquesta fase i n’han de garantir la confidencialitat.

Algunes mesures cautelars poden ser: les indicacions que

«  El canvi de lloc de treball. . la persona acusada
i ha de complir
+ Lareordenacié del temps de treball. . abansdela

« El permis retribuit. senténcia.

Per evitar la revictimitzacié de la victima,

la victima podra exposar si prefereix ser ella

o la persona acusada qui canvii de lloc de treball.
Si és possible, sempre es prioritzara aquesta opcié.
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Aquestes mesures no han d’afectar les condicions de treball
ni les condicions retributives de la persona assetjada.

Les mesures cautelars no poden condicionar el resultats
del procediment. S’han d'utilitzar si hi ha un motiu
amb I'objectiu de protegir les parts implicades.

Fase 3: Resolucio

S’inicia quan la Comissio d’investigacié de casos de discriminacio
emet l'informe vinculant.

Objectiu: emetre una del cas. Ia

. .. , ] decisié judicial
Segons cada Entitat, la Geréncia de I’Entitat , .

: sobre l'assetjament.
o bé la persona en qui la Geréncia de ’Entitat delegui ™.
ha d’emetre una resolucié del cas segons I'informe
de la Comissi6 d’'Investigacid. Per fer-ho té entre 3 i 6 mesos
des que s'inicia la intervencio, és a dir, des de la primera

comunicacio de la situacié de discriminacio (fase 1).
Si hi ha evidéncies suficients que proven la situacio de discriminacioé:
« S'inicia 'expedient sancionador.

+ S’informa a la persona afectada que pot iniciar la via externa.

+ S’adopten mesures correctores (mesures organitzatives
com ara el canvi de lloc o de centre de treball;
si cal, s’obre un expedient sancionador on consti la falta
i el grau de la sancio).

Si no hi ha evidéncies que provin la situacié de discriminacio:

« S’arxiva la queixa o informacio.
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Si la investigacio6 arriba a la conclusio que s’ha comés
una altra falta diferent de la de discriminacio per LGTBQI+
(com és el cas d’'una queixa falsa):

« S'inicia 'expedient sancionador que pertoqui.

En I'acord de resolucio han de constar:
* Les dades identificadores de la persona que denuncia.
* Les dades identificadores de la persona denunciada.
* La causa de la comunicacio o queixa.
+ Els fets constatats.

« Tant si 'expedient acaba amb sancié com si acaba
sense sancio, cal incloure una revisio de la situacio laboral
en qué queda la persona que ha presentat la queixa.

Cal trametre una copia autentificada de la resolucio

a la persona denunciant, a la persona denunciada

i a la representacio legal de les persones treballadores
si 'Entitat en disposa.
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Mesures reparadores

Un cop tancat el procediment, caldra assegurar
que les persones treballadores que participin en actuacions
contra conductes de discriminacié no pateixin represalies.
Algunes mesures que poden contribuir a la reparacio son:

«  Suport psicologic i social a la persona assetjada.

* Modificacié de les condicions laborals (no de tipus retributiu)
que puguin beneficiar la persona assetjada.

* Adopcio de mesures de proteccio de la persona assetjada.

» Recordatori dels principis étics de I'Entitat.

Sancions

S’aplicaran les sancions que estableix el Conveni col-lectiu
o la norma superior vigent a cada moment per a faltes lleus,
faltes greu i faltes molt greus.
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La Comissié de Seguiment d’Assetjament de cada entitat
es reuneix cada any per revisar les denuncies de discriminacio
per motius d’identitat de génere o orientacié sexual

i per valorar quina n’ha estat la resolucid.

A més, redacta un informe per garantir que el protocol és eficag
i que funciona i 'adapta si ho considera necessari.

Els elements que s’han de tenir en compte per al seguiment
son els seguents:

« El nombre de persones treballadores
que han fet una comunicacié per discriminacié LGTBQI+.

* El nombre de mesures preventives i de sensibilitzacid
que s’han realitzat a I'Entitat durant un any.

* El nombre d’intervencions sancionadores per discriminacio LGTBQI+
que s’han realitzat a I'Entitat durant I'any.

La Comissid del Pla d’lgualtat de cada Entitat fara un seguiment
de les mesures de prevencid establertes al protocol.

Els procediments previstos en aquest protocol poden ser modificats
quan el Grup Plataforma Educativa ho consideri necessari
o per adaptar-lo a canvis legislatius.

Aquest protocol és vigent fins al 2026,
i @ partir d’aqui es revisara cada any.
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Annexos

Accié positiva
Mesures a favor de les dones i d’altres persones oprimides
per corregir situacions de desigualtat.

Androcentrisme
Es una forma de concebre el mén des d’un punt de vista masculi,
de forma que tot el que té a veure amb alldb masculi esta sobrevalorat
i tot el que té a veure com allé femeni esta poc valorat.

Asexual
Manca d’atraccio sexual cap a les altres persones.
Recull diversitats i maneres diferents de viure-la.
No és una patologia ni una incapacitat per sentir plaer.

Binarisme de génere
Model que estableix dos unics géneres: el masculi i el femeni,
i els atribueix a dos uUnics possibles sexes: el sexe femeni i el masculi.
Aquest model exclou les persones amb identitats
i expressions de genere diverses, i les persones
amb cossos no normatius segons el model,
com les persones intersexuals.

Bifobia
Aversid, odi, por, prejudici o discriminacio,
actituds de rebuig cap a les persones bisexuals.

Bisexual
Preferéncia sexual per més d’'un génere
o sense preferéncia per un génere concret.
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Cisgénere

Persona en qué el sexe assignat en néixer coincideix
amb la identitat sentida.

Expressié de génere

Gai

Es la manera d’expressar-se, els gustos i el comportament

que la societat ha imposat a una persona d’un genere determinat.
Hi ha I'expressié de génere masculi; I'expressio de genere femeni;
i 'expressié de génere de les persones androgines,

que és una barreja de les dues.

Home que sent atraccié sexual i/o afectiva per altres homes.

Geénere

Es la construccioé social dels rols i les actituds que s’esperen
d’'una persona segons el seu sexe biologic.

Aquests rols poden variar segons I'epoca i la cultura.

Sovint el génere és una imposicio social que limita

les possibilitats de desenvolupament personal.

Geénere no binari

Persona que s’identifica amb una identitat de genere

que no correspon ni a home ni a dona. Pot ser que s’identifiquin
amb els 2 géneres (bigénere), amb cap d’ells (agenere)

o amb altres géneres (per exemple, génere fluit).

Heterosexisme o heteronormativitat

Donar per fet que la norma és ser heterosexual.

Aix0 provoca que alld que no és heterosexual sigui valorat

com a «no normal o diferent» i pot provocar rebuig o discriminacio.
Es una forma de violéncia.
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Heterosexual
Preferencia sexual per a persones del génere contrari.

Homofobia
Agressio, odi, por, prejudici o discriminacié contra persones
amb diversitat sexual. Esta lligada a la cultura patriarcal dominant.

Homosexual
Preferéncia sexual per a persones del mateix génere.
Es preferible I'Gs de la paraula gai o lesbiana.

Identitat de génere
Es l'autoidentificacié d’una persona amb un génere,
amb més d’'un o amb cap.
No te relacio amb els genitals,
perque és una identitat psicologica personal
i sorgeix a partir de la interaccié entre la persona i el seu entorn.

Igualtat
Principi segons el qual totes les persones hem de ser tractades igual
i hem de tenir els mateixos drets politics, econdmics, socials i civils,
independentment del sexe, el genere, I'origen nacional o étnic, I'edat,
I'orientacio sexual, la religio, la ideologia, etc. que tinguem.
Aquest principi exigeix que els poders publics facilitin les condicions
perque les persones exercim la llibertat i la igualtat,
eliminin els obstacles que ho impedeixen o dificulten la plenitud
i facilitin la participacio de tots els ciutadans i ciutadanes
a la vida politica, economica, cultural i social.
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Igualtat d’oportunitats
Principi segons el qual tothom ha de tenir les mateixes oportunitats
per accedir a un treball, als serveis socials, a I'habitatge,
a la sanitat, etcétera,
independentment del sexe, el genere, I'origen nacional
o etnic, 'edat, 'orientacié sexual, la religio, la ideologia, etcétera.

Intersexual
Persona que neix amb genitals d’home i de dona,
els seus cromosomes no s’adequen al model binari XY o XX.
No és cap patologia. Aquest terme esta en evolucid.

Intersexualfobia
Aversid, odi, por, prejudici o discriminacio,
actituds de rebuig cap a les persones intersexuals.

Lesbiana
Dona que sent atraccio sexual i/o afectiva per altres dones.

Lesbofobia
Aversio, odi, por, prejudici o discriminacio,
actituds de rebuig cap a les dones lesbianes.

LGTBI
Abreviatura de Lesbianes, Gais, trans*, Bisexuals i Intersexuals.
LGBTIQ+ incorpora la Q de Queer i la + d’altres.
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LGTBI-fobia
Es una actitud hostil que prohibeix 'orientacié sexual no heterosexual,
la transsexualitat i la intersexualitat per considerar-les diferents,
inferiors, pitjor o anormals.
La LGTBI-fobia es pot exercir de forma individual, col-lectiva
i també es pot parlar de la LGTBI-fobia institucional,
quan hi ha llei que contemplen la igualtat o quan hi ha lleis
que castiguen, persegueixen o penalitzen les persones LGTBI.

Monosexisme
Es creure que tothom és homosexual o heterosexual.
Es una actitud de bifobia.

Orientacio sexual
Fa referéncia a la persona que ens atrau sexualment.
Parlem d’heterosexualitat, homosexualitat, bisexualitat i pansexualitat.
Es totalment independent de la identitat de génere
i hi ha persones que no I'experimenten (asexualitat).

Pansexualitat
Capacitat pe sentir-se atret per les persones deixant de banda
la sexualitat d’aquestes, i centrant-se en com son interiorment
(el seus sentiments, la manera de ser, de comportar-se
o de relacionar-se).

Plumofobia
Aversio, odi, por, prejudici o discriminacio;
actituds de rebuig cap a les persones amb ploma.
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Procés de transicio
Procés personal d’autoafirmacié de la propia identitat
que busca adaptar-se de forma progressiva
a la identitat de génere sentida.
Mai s’ha d'utilitzar el terme «canvi de sexe».

Queer
En un principi es feia servir aquesta paraula
com un insult a cap a les persones homosexuals.
Ara defineix la persona que no encaixa
amb la identitat sexual o orientacié sexual més habitual.

Rols de génere
Son les tasques, funcions i comportaments d’homes i dones
que s’atribueixen pel simple fet de ser d’'un sexe o altre.

Sexe
Caracteristiques bioldgiques que s'utilitzen per determinar
el génere d’'una persona quan neix, com els cromosomes,
les hormones, els genitals externs i interns i els drgans reproductors.

Socialitzacié de génere
Es el procés pel qual construim la idea de nosaltres mateixos i mateixes
i la relacié amb el mén en funcio del génere social.

Trans*
Engloba els conceptes de Transgénere, Travesti, Transformista.

Transfobia
Aversid, odi, por, prejudici o discriminacio,
actituds de rebuig cap a les persones trans®.
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Transformista
Persona que es vesteix com una persona de l'altre sexe
per motius professionals.

Transgénere
Persona amb una identitat o expressio de génere que no s’ajusta
a aquella associada amb el sexe assignat en néixer.

Travesti
Persona que es vesteix 0 es comporta
com una persona de l'altre sexe.
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En I'ambit de la feina es poden donar diferents formes de LGTBI-fobia;
en son un exemple:

* Acomiadament per rad d’orientacioé sexual,
per la identitat de génere o I'expressio de genere.

* Pressio, a través de I'assetjament psicologic,
perqué la persona treballadora afectada acabi abandonant la feina.

* No condicionar els espais publics perqué una treballadora
o un treballador trans* no pugui tenir intimitat.

* Publicar la llista de treballadors i treballadores amb l'assignacio
a un sexe determinat.

Hi ha diferents tipus d’assetjament segons I'objectiu de I'assetjament
i segons els carrecs organitzatius de les persones implicades.

L’assetjament d’intercanvi

La persona assetjada ha d’escollir entre sotmetre’s a un abus o xantatge
de la persona assetjadora o perdre certs beneficis o condicions a la feina
com la formacid, una promocio o el salari.

L’assetjament ambiental

La persona assetjadora té un comportament impropi
cap a la persona assetjada i crea un ambient intimidador,
hostil i ofensiu.
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L’assetjament horitzontal

Es produeix entre companys o companyes o persones
de la mateixa jerarquia dins d’'una empresa o entitat.

L’assetjament vertical descendent

El produeix un carrec directiu a una persona subordinada,
treballadora o usuaria de 'empresa, Entitat o col-laboradora.

L’assetjament vertical ascendent

Es produeix per una persona subordinada, treballadora o usuaria
a un carrec directiu de 'empresa, Entitat o col-laborador.

Aquesta conductes d’assetjament es poden donar
en el centre de treball i durant la jornada laboral
o fora del centre de treball i fora de I'horari laboral.
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Nom i Cognom:

Entitat:

Em dirigeixo a I'Entitat per comunicar que en aquests moments
renuncio a presentar queixa per iniciar la FASE 2

del Protocol de prevencio, seguiment

i abordatge de les discriminacions del col-lectiu LGBTQI+.

També per informar que si en el futur vull realitzar aquesta queixa
ho comunicaré a una de les persones de referéncia.

Atentament,

Signat per:

, de de 20
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Un cop acabat el procés d’'investigacio la Comissio d’investigacio,
elabora una informe amb les conclusions a les quals hagin arribat

| es proposaran les mesures correctores que es considerin adients.
L'informe ha d’incloure, com a minim:

« Identitat de la persona o persones assetjada i assetjadora.

« Llista de les persones que han participat en la investigacio
i en I'elaboracié de l'informe.

* Antecedents del cas, informacié, queixa i circumstancies.

* Descripci6 dels fets: nombre d’agressions, resum dels fets,
dates aproximades, persones que hi eren presents, proves
i actuacions realitzades.

* Quan es facin entrevistes a testimonis: no ha de constar qui informa,
només ha de constar si es confirmen els fets investigats.

* Possibles derivacions de la demanda.
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Circumstancies agreujants observades, com poden ser:

— Si la persona acusada és reincident
en la comissid d’actes de discriminacio.

— Si hi ha 2 o més persones assetjades.

- Si pot haver-ho fet a altres persones
que estiguin patint situacions similars.

— Si consta que la persona assetjadora
té conductes intimidatories o de represalies.

— Si la persona assetjadora té poder de decisio
sobre la relacio laboral de la persona assetjada.

— Si la persona assetjada té algun tipus de discapacitat.

— Si a causa de la discriminacid, I'estat fisic o psicologic
de la persona assetjada ha patit alteracions greus
acreditades per personal médic.

— Si la persona assetjada, algun testimoni o algu
del seu entorn laboral o familiar rep coaccions
0 pressions per evitar o perjudicar la investigacio.
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La persona de referéncia ha d’acompanyar la persona assetjada.

Per fer-ho, hauria de seguir aquests principis:

« Ha d’escoltar de forma activa I'experiéncia que exposa
la persona assetjada. Cal que generi un clima de confianga.
La persona de referéncia no ha de conéixer tots els detalls,
nomeés necessita coneixer el context de la discriminacio.
Cal evitar fer preguntes que poden afectar emocionalment
la persona afectada.

* Ha de validar els sentiments de la persona assetjada
i donar-li suport en les decisions que prengui.
Cal cuidar-la, pero sense infantilitzar-la.
Cal empoderar-la i informar-la en tot moment
de quins son els passos i quines son les opcions.
Si no vol emprendre cap accid, caldra respectar-ho.

* Ha d’acompanyar-la en el procés i suggerir-li 'opcid
de dirigir-se a altres serveis, com el SIAD o el SAl.
Ha de coordinar-se amb altres serveis, si cal.

* Ha de fer un primer analisi de la situacio.
Si no és una situacié contemplada en aquest document,
cal que derivi la persona al personal adequat
(seguretat, recursos humans...).
Si es tracta d’un cas de violéncia masclista, ha d’identificar
de quin tipus és (sexual, psicolodgica, verbal, ascendent...)
i larad (genere, identitat de génere, edat, étnia...).

* Ha de saber qui son les persones implicades en la discriminacio
0 com a minim les persones agressores.
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Les persones transsexuals
sO6n homosexuals.

Les criatures que senten

una identitat de génere diferent
al sexe biologic ho fan per jugar
i és temporal.

No n’hem de fer cas.

L’homosexualitat és una malaltia
i es pot guarir.

Una cosa és la identitat de génere

sentida per una persona

i una altra cosa és la seva orientacié sexual.
Una persona trans* pot ser

heterosexual, homosexual o bisexual.

Reconéixer la teva identitat

de génere comenca

des de molt petits i petites

i s’ha de respectar el seu proceés.
Forgar una criatura a assumir

una identitat de génere que rebutja
pot provocar problemes emocionals.

El 1990, I'Organitzacié Mundial

de la Salut (OMS) va certificar

que 'lhomosexualitat

NO és un trastorn ni una malaltia,

sin6 una variant natural

i no patologica de la sexualitat humana.
El 2018 va fer el mateix

pe a la transsexualitat.
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La bisexualitat no existeix.

Les persones bisexuals no saben
el que els agrada.

En realitat son homosexuals

o heterosexuals.

Tots els gais sén amanerats
i totes les lesbianes
sén homenots.

A les persones homosexuals
els agraden TOTES les persones
del seu génere.

L’homosexualitat €és un fenomen
occidental.
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Les persones bisexuals

poden sentir-se atretes per homes
i dones de forma sexual i afectiva.
Aixd no vol dir que sentin atraccio
per tots els homes

i per totes les dones.

La preferéncia d’'una persona
bisexual pot canviar amb el temps,
igual com pot canviar la preferéncia
d’'una persona heterosexual.

Aixo no vol dir que la persona

no sapiga qué li agrada.

Qualsevol persona pot tenir
comportaments meés esterotipics
masculins o més femenins

que altres, sigui quina sigui

la seva orientacio sexual.

Com a qualsevol persona,
als homosexuals els agraden
algunes persones i d’altres, no.

Existeixen persones LGTBI

a tot el mén, a tots els grups étnics,
a tots els nivells socioecondmics

i en totes les comunitats.



Les persones LGTBI

sén una creacié

de I'época moderna.

Hi ha molta gent que és bisexual
0 homosexual perqué esta

de moda.

Estar a prop de persones LGTBI
o tenir accés a informacié

sobre homosexualitat posa

en perill el benestar

de la infancia.

Les persones LGTBI s6n
«perilloses» per a la infancia.

Si algu em diu gai o lesbiana
considero que m’esta faltant
al respecte.

L'orientacié sexual i la identitat

de génere no sén tendencies actuals.

Hi ha histories documentades de persones
amb comportaments semblants

al que ara anomenem heterosexualitat,

*

bisexualitat, homosexualitat i identitat trans*.

Es veritat que és una realitat

cada vegada més visible,

pero aixd no vol dir que sigui

una moda. El que esta més de moda
és I'heterosexualitat.

Conéixer i passar temps

amb persones LGTBI no influencia
I'orientacié sexual ni la identitat

de génere dels i les menors

ni tampoc perjudica el seu benestar.

De fet, ofereix a la infancia

i adolescéncia referents d’altres realitats.

Es important diferenciar la identitat

i I'insult. Totes les possibilitats

sexuals tenen el mateix valor:

no n’hi ha de millors ni de pitjors.

Es veritat que a vegades s'utilitza

gai o lesbiana (maricén, tortillera...)

amb intencié d’insultar i fer sentir malament
a les persones i és ldgic que molesti

quan ens ho diuen amb aquesta intencié.
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