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1. DECLARACIO INSTITUCIONAL

TRANSIT PROJECTES vol manifestar el seu interés en el benestar de les persones
vinculades amb I'Entitat i es fixa com a objectiu aconseguir un ambient de treball
comode i acollidor per a totes les persones treballadores i aquelles altres amb les que
s’hi relacioni per motius laboral.

Aquesta finalitat inclou molts ambits, pero les questions vinculades amb I'assetjament
laboral (mobbing), sexual o per raé de sexe, son fonamentals: tota persona
treballadora té dret a que sigui respectada la seva dignitat, i al mateix temps té
I'obligacio de respectar a qualsevol altre persona.

Per aixd TRANSIT PROJECTES vol MANIFESTAR el seu rebuig absolut a qualsevol
actuacio que pugui atemptar contra aquest ambient de respecte i fer constar que no
tolerara ni permetra cap tipus d’assetjament sota cap circumstancia.

Tanmateix, i amb aquesta finalitat, la nostra Entitat:

DEMANA la col-laboraci6 de totes les persones que integren I'Entitat, tant amb el seu
propi comportament que ha de tendir al clima de respecte, com amb la participacié
activa evitant actuacions indesitjables o detectant i denunciant possibles assetjaments.
De manera especial ho demana a tota persona amb atribucions directives.

ES COMPROMET a difondre el protocol i facilitar la formacio i informacioé necessaria,
en especial entre el personal directiu, per aconseguir una major consciéncia sobre el
tema.

GARANTEIX un tractament rigords, just i rapid i la maxima confidencialitat a qualsevol
queixa o denuncia que es pugui rebre, i assegura que en cap cas s’admetran
represalies envers la persona assetjada o qualsevol que participi en un procés de
resolucio.

Barcelona a 20 d’abril de 2010.

Angel Mestres Vila
Administrador TRANSIT PROJECTES



2. CONCEPTES

L’Assetjament sexual:

La Directiva 2006/54/CE i l'article 7.1 de la Llei d’lgualtat (Llei Organica 3/2007 per la
Igualtat efectiva de dones i homes) ho defineix com la situacio en la qual es
produeix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat, d’indole
sexual, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona,
especialment, quan es crea un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o
ofensiu.

Per tant, per poder parlar d’assetjament sexual cal la repeticié de la conducta i el
rebuig de la persona assetjada

Cal assenyalar que la manca d’intencié per part de la persona requirent no I'exonera
de responsabilitat i en aquest sentit és necessari recordar que es considera
assetjament tota conducta que incomodi a la persona assetjada-

A titol d’exemple sense que sigui un llistat exhaustiu, es considera que els seguents
comportaments, per si sols o conjuntament amb altres, sempre i quan siguin insistent i
reiterats, poden evidenciar I'existéncia d’una conducta d’assetjament sexual:

* Verbal

— Fer comentaris sexuals obscens.

— Fer bromes sexuals ofensives.

— Formes d’adrecar-se denigrants o obscenes.

— Difondre rumors sobre la vida sexual d’'una persona.

— Preguntar o explicar fantasies, preferéncies sexuals.

— Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenga fisica.

— Parlar sobre les propies habilitats / capacitats sexuals.

— Invitacions persistents per participar en activitats socials lddiques,
tot i que la persona objecte de les mateixes hagi deixat clar que
resulten no desitjades i inoportunes.

— Oferir / fer pressié per concretar cites compromeses o trobades.

* No verbal

— Mirades lascives al cos.

— Gestos obscens.

— Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’Internet de
contingut sexualment explicit.

— Cartes, notes o missatges de correu electronic de contingut sexual de
caracter ofensiu.

* Fisic

— Apropament fisic excessiu.

— Arraconar; buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona
de forma innecessaria.

— EI contacte fisic deliberat i no sollicitat (pessigar, tocar, massatges
indesitjats).

— Tocar intencionadament o “accidentalment” les parts sexuals del cos.



L’assetjament per raé de sexe:

La mateixa Directiva 2006/54/CE i I'article 7.2 i 7.4 de la Llei d’lgualtat (Llei Organica
3/2007 per la Igualtat efectiva de dones i homes) ho defineix com: la situacio on es
produeix un comportament no desitjat relacionat amb el sexe d’una persona,
amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la persona i de crear
un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Tornem a incidir en el requisit de la reiteracié i el rebuig de la persona assetjada com a
trets imprescindibles per parlar d’assetjament per rad de sexe.

A titol d’exemple, i sense ser un llistat excloent, es consideren comportaments
susceptibles de ser assetjament per rad de sexe, entre d’altres:
= Conductes discriminatories per rad del seu sexe.
= Formes ofensives d’adrecar-se a la persona.
» Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual de
les dones.
= Utilitzar humor sexista.
= Menystenir la feina feta per les dones.
= Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha
assumit I'altre sexe.

L’assetjament laboral (mobbing):

L’assetjament laboral podem definir-lo com la conducta, practica o comportament
que, amb independéncia de la seva causa, de manera sistematica i reiterada,
comporti un menyspreu o atemptat contra la dignitat de la persona treballadora,
amb la intencié de sotmetre la emocional i psicologicament, perseguint anular la
seva capacitat, promocié professional o inclius la seva estada al lloc de feina,
creant un ambient de feina hostil i afectant I’entorn i la persona.

També en aquest tercer supdsit es repeteix el requisit de la reiteracio de la conducta.

A titol d’exemple, i sense ser un llistat excloent , es consideren comportaments
susceptibles de ser assetjament laboral:

= Designar els pitjors treballs

= Assignar tasques molt per sota o per sobre de les capacitats o habilitats de la

persona assetjada

= Assignar feines innecessaries.

= No assignar cap feina

» Tracte desconsiderat davant tercers (resta treballadors, clients...).

= Restringir possibilitats de comunicacié amb resta d’Entitat.

= Critiques a la vida privada

= Critiques a trets fisics o personals

» Insults

= Difondre rumors o difamar.

Malgrat I'assetjament sexual, 'assetjament per rad de sexe i I'assetjament laboral pot
afectar tant dones com homes, majoritariament sén les dones qui son assetjades.
Parlem d’assetjament encara que es produeixi entre persones del mateix sexe.



Sén especialment greus aquelles conductes d’assetjament provocades per rad
d’embaras o maternitat, per la qual cosa aquest grup de dones requereix un proteccio
addicional.

Per poder parlar d’assetjament sexual o per raé de sexe cal que existeixi una relacio
creada en I'entorn laboral.

No podem limitar el concepte de relacié laboral al tipus de vincle juridic amb I'empresa
o la relacié que es produeix estrictament al centre de treball: el fet determinant és la
relacié causal entre 'assetiament i el treball, és a dir, quan la relaci6 entre les dues
parts es produeix per rad de la feina o professid que desenvolupen les persones
afectades.

Aixi doncs també es considera assetjament laboral quan afecta una persona vin-
culada externament d’alguna forma a I'empresa sigui aquesta I'autora dels fets o la
victima: clientela, proveidors/es; persones que sol-liciten un lloc de treball, persones en
procés de formacio, etc. i poden produir-se en qualsevol lloc 0 moment en el qual les
persones es trobin per raons professionals i laborals (aix0 inclou viatges, jornades de
formacié, reunions o actes socials de I'empresa).

L’AMBIT D’APLICACIO D’AQUEST PROTOCOL, per tant, pretén protegir totes les
possibles situacions descrites en I'anterior paragraf.

Tipologies d’assetjament

Hi ha dos tipus possibles d’assetjament en funcio del lloc que ocupin les persones
implicades a I'organitzacio.

al Assetjament d’intercanvi:

Els actors sén persones amb poder de decisidé sobre la relacié laboral; implica un abus
de poder i incorpora el xantatge sexual: la persona assetjada és amenagada amb
perdre beneficis o condicions del seu lloc de treball, o en no tenir accés a la formacio,
promocio etc. si no cedeix als requeriments.

b/ Assetjament ambiental:

Es el comportament que crea un ambient intimidatori, hostil, ofensiu: comentaris de
naturalesa sexual, bromes, etc. (normalment requereix insisténcia i repeticiéo de les
accions, en funcio de la gravetat del comportament).

Normalment el produeixen els propis companys o companyes o terceres persones
relacionades d’alguna manera amb I'empresa.

També es distingeix en funcié del tipus de vincle que hi ha entre la persona asset-
jadora i la persona assetjada,

* Assetjament horitzontal: entre companys/es
*Assetjament vertical descendent: comandament — subordinat/da
* Assetjament vertical ascendent: subordinat/da — comandament



3. OBLIGACIONS

Per a I'efectivitat d’aplicacié d’aquest protocol cal el compromis de totes les persones
implicades en I'Entitat, compromis que esdevé obligacié des de la publicacié d’aquest
protocol.

La legislacié vigent estableix la obligacié legal de les empreses d’establir mesures
especifiques per prevenir 'assetjament sexual i per rad de sexe a la feina (article 48.1 i
48.2 de la Llei Organica 3/2007 per la Igualtat efectiva de dones i homes)

L’article 8.13 del Real Decret Legislatiu 5/200 que regula les infraccions i sancions en
I'ordre social, defineix com a falta molt greu de I'empresa I'Assetjament sexual quan es
produeixi dintre 'ambit d’actuacié de la direccié empresarial, qualsevol qui sigui el
subjecte actiu de la mateixa.

El paper de les persones amb responsabilitat de direcci6 a TRANSIT PROJECTES,
doncs, és fonamental: cal que assumeixin el compromis de crear i mantenir un
ambient de treball segur i respectudés amb totes les persones.

Tanmateix han de participar activament en la deteccid de possibles situacions
d’assetjament sexual o d’assetjament per ra¢ de sexe i en fomentar la seva denuncia.
Es molt important que tractin correctament qualsevol queixa que es produeixi i en facin
un seguiment posterior

La representacio legal del treballadors i treballadores de Transit Projectes ha de
mantenir un paper actiu en la prevencié de I'assetjament sexual /o assetjament per
rad de sexe. (article 48.2 de la Llei Organica 3/2007).

A través dels seus representants en la Comissié de Igualtat ha contribuit en la
redaccio d’aquest protocol i manifesta el seu recolzament en la seva posterior aplicacio
i revisio periddica.

Entre d’altres qlestions es compromet a contribuir a la creacié d’'un ambient segur,
fomentant la sensibilitzacié envers aquest tema i participar en la deteccioé de possibles
situacions d’assetjament.

Tanmateix assumeix un paper de garant pel que fa a l'aplicacié del protocol, per
assegurar la manca de represalies contra qualsevol persona que intervingui en un
proces d’assetjament, ja sigui com denunciant, testimoni..., i per vetllar per la correcta
aplicacio de les sancions corresponents.

Totes les persones treballadores tenen dret a un entorn de treball saludable i
respectuds, pero al mateix temps tenen I'obligacié de tractar als altres amb respecte
tenint present en tot moment que una situacio pot resultar ofensiva segons la persona
qui rep l'accid, per la qual cosa cal evitar qualsevol comportament que incomodi.

Es molt important que no s’ignori qualsevol situacié que es produeixi en el seu entorn i
tanmateix tenen el deure d’informar d’aquells suposits del que en tinguin coneixement
Sén responsables de collaboraci6 amb qualsevol investigacid respecte a fets
d’aquesta mena que es realitzi a TRANSIT PROJECTES i guardar-ne confidencialitat
fins i tot un cop finalitzat el procés.




4. PLA D’ACTUACIO DE TRANSIT PROJECTES

La Direccié de I'Entitat reitera el seu ferm rebuig a qualsevol actitud d’aquesta mena i
garanteix la protecci6 i recolzament a les persones assetjades i estableix mesures per
prevenir possibles situacions i resoldre aquelles que no pugui evitar.

L’actual protocol té una clara vocaci6 PREVENTIVA, i es fonamenta en accions
dirigides en aquest sentit: la formacid i la informaci6 sén questions cabdals.

Amb aquesta finalitat Transit Projectes es compromet a difondre aquest protocol entre
totes les persones vinculades a I'Entitat :

* S’elabora un triptic informatiu (del protocol d’assetjament i d’altres mesures per
aconseguir una organitzacio igualitaria) que s’adjuntara amb la nomina del mes
de maig de 2010, i se’n fara un recordatori amb la ndmina de mar¢ de cada
any, coincidint amb el dia de la dona treballadora.

* A cada persona que s’incorpori de nou a I'Entitat, en data posterior a juny de
2010, se li informara de I'existéncia del protocol en el moment de la signatura
del contracte, fent-li entrega del triptic informatiu.

* S’informara a clients i proveidors de la posicio clara i contundent de I'Entitat
condemnant qualsevol tipus d’assetjament laboral en el moment de formalitzar
la relacié mercantil.

* A les sessions de formacidé en prevencid de riscos laborals s’incloura sempre
un espai destinat a reforgar la sensibilitzacié front aquestes qlestions.

Especialment les persones amb capacitats directives rebran formaciéo sobre els
conceptes d’assetjament sexual i per rad de sexe durant la reunié de direccié del mes
de maig de 2010, assumint la cap de I'area d’administracié el compromis de fer un
recordatori trimestral de la necessitat de vigilar aquests aspectes.

Perseguint la mateixa finalitat els directors d’area, sota la coordinacié de la persona
que es designara de referéncia, donaran instruccions clares als directors de cada
centre per tal que vetllin pel coneixement i compliment de I'actual protocol aixi com que
augmentin els seus esforgos per garantir la deteccié de qualsevol situacié no desitjada.

La Representacié Legal dels Treballadors assumeix el compromis de col-laborar
activament en la difusié i compliment, informant-ne a qualsevol persona que se’ls hi
adreci, fomentant la possible denuncia i donant el suport necessari a la persona que es
consideri objecte d’assetjament. En la presentacido del comité a totes les persones
treballadores de I'Entitat incidiran sobre el protocol de prevencido de I'Assetjament i
facilitaran el contacte amb la persona de referéncia que designa en aquest protocol.

Informacioé sobre vies externes:

A més de les vies de resolucio interna, Transit Projectes vol fer constar que la persona
assetjada pot optar per presentar:

* Reclamacio per via administrativa davant d’Inspeccio de Seguretat Social

* Reclamacio6 davant la jurisdiccio laboral

* Reclamacio6 davant la jurisdiccio penal.



Tanmateix I'Entitat desitja fer constar que si els fets poden ser constitutius de delicte
ho comunicara a la persona afectada per tal que presenti la denuncia corresponen.

Vies de Resolucié interna:

Transit Projectes estableix tres possibles vies internes per fer front a situacions no
desitjades i que no ha estat possible evitar amb les tasques de formacié i informacio.
Aquestes vies venen determinades per les circumstancies concretes de cada cas;
I'adopcié d’'una o l'altre dependra, fonamentalment de la gravetat de cada cas.

Qualsevol que sigui la via de tramitaci6 que s'utilitzi, I'Entitat garanteix la
CONFIDENCIALITAT del procediment.

Podeu adrecar-vos a aquestes persones per qualsevol consulta o si creieu que podeu
ser victima d’assetjament. Elles podran orientar-vos i realitzaran totes aquelles
actuacions que considerin adequades al cas.

LA COMISSIO, a més d’assumir 'anomenament de la/es personales que instruiran les
queixes i/o denuncies, és reunira anualment per tal de revisar qualsevol incidéncia en
materia d’assetjament que s’hagi produit a I'Entitat durat I'any, revisar la utilitat del
protocol i fer-ne les adaptacions que consideri convenients. Establira el seu propi
regim de funcionament intern.

Pot reunir-se a peticié d’alguna de les parts integrants de la mateixa o per iniciativa
conjunta si es detectessin situacions que ho aconsellin.

Les seves decisions tindran caracter executiu i la Direccié de I'Entitat es compromet a
respectar-les i assumir-les com a tals.

1. Orientacio

* Orientacié i recolzament a la persona que pugui estar assetjada:

Cal fer molta difusié d’aquest apartat que té com a finalitat basica evitar que situacions
incipients es desenvolupin i fins i tot desfer possibles malentesos.




A la persona que es senti assetjada i 0 molestada se li recomana que deixi ben clar el
seu rebuig a les pretensions, situacions i actituds que consideri ofensives. La millor
manera es parlar-ho obertament amb la persona que provoca I'assetjament. Si aixd no
fos possible es recomana fer-ho per escrit, deixant clar les sensacions que provoca la
seva actitud i relacionant els fets que es consideren molestos.

No ha d’ignorar la situacié en cap cas: cal afrontar-la el més aviat possible.

Es convenient documentar I'assetjament, prendre nota de qualsevol incident que es
produeixi, especialment anotar si hi ha algun testimoni.

Es recomana demanar suport a les persones de referéncia que poden mediar en el
conflicte, adrecar-se a la persona actora dels actes considerats d’assetjament per fer-li
veure la seva actitud i qualsevol altre actuacié que es consideri oportuna, aixi com
informar de les possibles internes i/o externes a que pot recoérrer la persona que es
considera assetjada.

e Orientacions als testimonis

Qualsevol persona que detecti una actuacié no adequada POT | HA DE DENUNCIAR-
LA.

Paral-lelament a I'obligacié de denunciar se li recomana que adverteixi a la persona
que esta generant la situacié que el seu comportament no és apropiat i que el
denunciara si persisteix en el mateix.

Al mateix temps se li demana suport i recolzament a la persona objecte de
'assetjament.

Ha de informar a I'empresa i en el seu cas formular queixa o denuncia (si ho aconsella
la situacio).

2. Presentacio de QUEIXA:

La persona assetjada ha d’adrecar la queixa a la persona/es designada/es com
persona de referéncia.

Es recomana adrecar-la directament pero res no obsta per fer-la arribar per altres vies;
és preferible presentar-la el més aviat possible, perd no es determina un periode de
caducitat concret.

El primer pas que fara la persona de referéncia, sera entrevistar-se amb la persona
que es considera assetjada intentant clarificar els fets (segons la gravetat dels
mateixos podra derivar-ho al procediment establert per la denuncia) i informant dels
dret i es diferents opcions al suposit concret.

El segon cas pot consistir amb una mediacié informal entre les dues parts en un intent
de resoldre la questid, informant a la persona assetjadora del caire incorrecte de la
seva actuacioé i de les possibles consequiéncies en cas de persistir-hi. Deixara clar que,
malgrat la conversa és INFORMAL | CONFIDENCIAL es fara seguiment de la situacié
(la reunié es pot realitzar fora de la seu de I'Entitat si ha de resultar més adequat).

Tota queixa ha de finalitzar amb una RESOLUCIO:

Des de la presentacié de la queixa a la resolucié no poden passar més de 7 dies
laborals i es notificara per escrit a les dues parts implicades.
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En qualsevol cas la persona de referéncia no donara per finalitzada una queixa sense
assegurar-se que finalitza 'assetjament i en aquest sentit es fara seguiment del cas tot
el temps que es consideri necessari i guardara informes de tot el proceés.

3. Presentacio de DENUNCIA.

Aquest mecanisme esta prevista per aquells supodsits en que la gravetat dels fets
desaconsellen les altres vies, o per aquelles situacions que no ha estat possible
solucionar pel mecanisme de la queixa. Sera tramitada sota la direccié de la comissio
que emetra la resolucié final.

A- Denuncia:

Aquesta via s’inicia amb la presentaci6 de la denuncia (per part de la persona
assetjada o de qualsevol persona implicada directa o indirectament). Cal presentar-ho
per escrit i ha de constar:

* el nomicognoms de la persona denunciant

* Nom i cognom de la persona enunciada

* Nom i cognoms de possibles testimonis

* Detalls dels fets.

Es presentara a alguna de les persones de referéncia que informara a la persona
demandada; a continuacio la comissio especial designara la persona encarregada de
la instruccié (amb 'acord explicit de la RLT) i ho comunicara a la persona denunciant,
a la persona presumpte assetjadora, als serveis de prevencio i als delegats de
prevencio.

B- Instruccio:

La persona o persones designades per la comissid per a realitzar la instruccié
comencaran la seva tasca determinant si hi ha indicis suficients d’assetjament: aixi,
entrevistaran a la persona denunciant, als possibles testimonis i a la persona
denuncia. Tots ells poden estar acompanyats per la persona de referéncia o un altre
persona que designin, en totes les entrevistes; si escull la persona de referéncia
aquesta NO formara part de la comissio.

Es podra sol‘licitar assessorament técnic psicologic o médic sempre que la comissio
ho consideri convenient.

La persona que presenta la denuncia, només ha d’aportar indicis de l'assetjament;
correspon al presumpte assetjador provar I'abséncia dels fets.

Si es considerés necessari la mateixa comissido determinara si calen mesures
provisional com ara limitar o evitar el contacte entre les parts, facilitar suport i
assessorament, prendre mesures especials per garantir la confidencialitat i qualsevol
altre mesura que es consideri adequada.

C- Resolucio

La comissid elaborara un informe amb la sintesi dels fets i les actuacions realitzades.
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Argumentara si els fets sén o no constitutius d’assetjament per rad de sexe i/o
assetjament sexual.

Si es considera que ha existit assetjament la comissio determinara:
- Les sancions i altres mesures
- Les possibles compensacions a la persona assetjada.

La comissiéo sera també I'encarregada de notificar la resoluci6 a ambdues parts,
entregant una sintesi de les actuacions realitzades i informant de la possibilitat de
recorre la resolucié. Tanmateix €s la responsable del seguiment de la realitzacio de les
mesures proposades.

La persona de referéncia fara el seguiment de la persona proporcionant-li el suport que
es determini convenient.

= SANCIONS

L’Assetjament sexual i I'assetjament per radé de sexe sén situacions absolutament
rebutjades per TRANSIT PROJECTES i explicitament prohibides per aquest protocol.

En cas de confirmar-se la seva existéncia seran sancionades de conformitat amb el
seguents criteris:

* L’assetjament sexual o per rad de sexe de intercanvi o vertical (entre persona
treballadora i persona amb poder sobre ella), es considerara FALTA MOLT
GREU

* L’assetjament sexual o per rad de sexe ambiental es considerara FALTA
GREU O MOLT GREU segons les circumstancies concretes de cada cas. (art
51.7 i 51.8 Conveni del lleure)

* Les conductes de represalia contra la persona denunciant o els testimonis es
qualificara com FALTA GREU O MOLT GREU segons les circumstancies
concretes de cada cas.

Les sancions que correspondran a cadascuna de les anteriors qualificacions son les
segilents:

* Les Faltes greus seran sancionades amb suspensié de sou i feina des d’'onze a
trenta dies i 'anotacio a I'expedient personal del fet sancionat.

* Les faltes molt greus seran sancionades amb suspensié de sou i feina des de
vint i un fins a noranta dies, inhabilitacié per ser promocionat/ada els seguents
2 anys o acomiadament.(*)

(*) Article 54.2.g de TRET determina: "1.El contracte de treball podra extingir-se a decisié de
'empresari per acomiadament per incompliment greu i culpable del treballador. 2.Es consideren
incompliments contractuals [.....] -I'assetjament per raé d’origen racial, étnic, religid o
conviccions, discapacitat, edat o orientacié sexual i 'assetjament sexual o per raé de sexe a
'empresari o a les persones que treballen a 'empresa”.
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5. ENTRADA EN VIGOR

Els signants del present protocol en prova de la seva acceptacio, acorden que
el mateix entrara en vigor a partir del dia 15 de juny de 2010, data en que es

preveu que totes les persones treballadores hauran pogut tenir accés al mateix
i per tant, coneixement del seu contingut.

Signen en prova de la seva conformitat.

Barcelona 20 d’abril de 2010.
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