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1.- INTRODUCCIO. DECLARACIO INSTITUCIONAL

Tota la plantilla de FASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT té dret al fet que es respecti la seva
dignitat, aixi com l'obligacié de tractar a les persones amb les quals es relacionen per motius
laborals (clientela, proveidora, etc.) amb respecte.

D'acord amb aquests principis, de '’ASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT, declara que qualsevol
comportament discriminatori per raé de naixement, origen racial o étnic, sexe, religié, conviccié o
opinid, edat, discapacitat, orientacio o identitat sexual, expressié de génere, malaltia o condicié de
salut, estat serologic i/o predisposicid genética a patir patologies i trastorns, llengua, situacio
socioecondmica o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social, no sera permeés ni
tolerat en cap concepte. Aquest tipus de comportaments no han de ser ignorats i seran sancionats
amb contundéncia.

Per a aconseguir aquest proposit:

ASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT demana que cadascuna de les persones de |'organitzacio, i

especialment aquelles amb autoritat sobre unes altres, assumeixin les seves responsabilitats:

o Evitant accions, comportaments o actituds, que siguin o puguin resultar ofensives,
humiliants, degradants, molestes, hostils o intimidatdries per a alguna persona per algun
dels seglents:

o Naixement, origen racial o étnic.

o Religié, conviccio o opinié.

o Llengua. Situacié socioecondmica.

o Orientaci6 o identitat sexual, expressio de génere.

o Edat. Discapacitat. Malaltia o condicié de salut, estat seroldgic o predisposicid
genética a sofrir patologies i trastorns.

1 Amb el present protocol, que es negociara per la comissio negociadora del pla d'igualtat es dona compliment a quant
exigeixen els articles 46.2 i 48 LOI i RD 901/2020.



Actuant de manera adequada i solidaria davant aquests comportaments o situacions,
d'acord amb les orientacions que estableix el procediment intern de I'empresa
"PROCEDIMENT DE PREVENCIO | ACTUACIO EN CAS D'ASSETJAMENT 1/O
DISCRIMINACIO": no ignorant-los, no tolerant-los, no deixant que es repeteixin o
s'agreugin, posant-los en coneixement i demanant suport a les persones adequades,
donant suport a aquelles persones que els puguin estar patint.

ASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT es compromet a:

Difondre el procediment intern i facilitar oportunitats d'informacié i formacié per a tota la
plantilla i, especialment, per a I'equip directiu per a contribuir a crear una major consciéncia
sobre aquest tema i el coneixement dels drets, obligacions i responsabilitats de cada persona.
Donar suport i assisténcia especifica a les persones que puguin estar patint aquestes
situacions, nomenant una persona/una relacid6 de persones amb la formacid i aptituds
necessaries per a aquesta funcio.

Garantir que totes les queixes i denuncies es tractaran rigorosament i es tramitaran de manera
justa, rapida i amb confidencialitat.

Garantir que no s'admetran represalies contra la persona actuant que presenti una queixa o
denuncia interna o contra les persones que participin d'alguna manera en el procés de

resolucio.

El present protocol inclou una perspectiva preventiva i d'actuacié en la fase més precog dels

problemes, i inclou, aixi mateix, un procediment informal que, sense perjudici de l'aplicacié del

procediment formal quan les persones implicades aixi ho considerin, pretén facilitar aquesta

resolucié precog i garantir els drets de les persones implicades.



2.- AMBIT D’APLICACIO

Aquest procediment sera aplicable a tot el personal de I'empresa, persones proveidores, clientela,
persones en formacié (estudiants, personal en practiques...), consultors i consultores, i altres
contactes professionals que es desenvolupin en tot lloc de treball i moment en el qual les persones
es trobin per motius professionals i laborals.

Quan la presumpta persona assetjadora quedés fora del poder direccié de I'empresa i, per tant,
ASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT no pugui aplicar el procediment integrament, es dirigira a
I'empresa competent a fi que adopti les mesures oportunes i, si escau, sancioni a la persona
responsable, advertint-li que, de no fer-ho, la relacié mercantil que uneix a totes dues empreses
podra extingir-se.

El protocol sera aplicable a les situacions d'assetjament sexual o assetjament per rad de sexe
que es produeixen durant el treball, en relaci6 amb el treball o com a resultat d'aquest:

a) Enelllocde treball, inclusivament en els espais publics i privats quan sén un lloc de treball;

b) En els llocs on es paga a la persona treballadora, on aquesta presa el seu descans o on
menja, o en els quals utilitza instal-lacions sanitaries o d'higiene i en els vestuaris;

c) En els desplagaments, viatges, esdeveniments o activitats socials o de formacio
relacionats amb el treball;

d) En el marc de les comunicacions que estiguin relacionades amb el treball, incloses les
realitzades per mitja de tecnologies de la informacio i de la comunicacié (assetjament
virtual o ciberassetjament);

e) En l'allotjament proporcionat per la persona ocupadora;

f) En els trajectes entre el domicili i el lloc de treball.



3.- NORMATIVA APLICABLE

Aquest protocol dona compliment a la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte
i la no discriminacid, aixi com a quant exigeixen els articles 46.2 i 48 de la Llei organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, I'RD 901/2020 de 13 d'octubre, pel qual es
regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig,
sobre registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball i I'article 14 de la Llei 31/1995, de
8 de novembre, de prevencié de riscos laborals.



4.- OBJECTE

Facilitar informacio i orientacions per a conéixer i entendre qué és l'assetjament sexual i qué és
I'assetjament per raé de sexe, com prevenir-los i quines son les vies efectives per a la proteccio i

resposta en el marc de I'empresa.

Amb la finalitat de donar compliment al compromis amb el qual s'inicia aquest protocol i en els
termes exposats fins al moment, I'entitat ASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT implanta un
procediment de prevencié i actuacid, front I'assetjament discriminatori, incloent-hi protocols
especifics en casos d'assetjament laboral, en casos de discriminacié per orientacié o identitat
sexual, aixi com en casos d'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe. Aquest ultim ha
estat negociat i acordat per la comissié negociadora del pla d'igualtat, amb la intencié d'establir un
mecanisme que fixi com actuar de manera integral i efectiva davant qualsevol comportament que
pugui resultar constitutiu d'assetjament sexual o per rad de sexe.

Aquest protocol conjumina tres tipus de mesures de lluita contra l'assetjament discriminatori:

1. Mesures preventives, amb declaracié de principis, definicidé els tipus d'assetjament i
discriminacié, i identificacié de conductes que poguessin ser constitutives d'aquests tipus
d'assetjament.

2. Mesures proactives o procedimentals d'actuacio enfront de I'assetjament per a donar cabuda
a les queixes o denuncies que poguessin produir-se i mesures cautelars o correctives
aplicables.

3. Identificaci6 de mesures reactives enfront de l'assetjament i en el seu cas, el regim
disciplinari.

A més d'aixo, i tenint en compte que existeix legislacié especifica addicional que regula de
manera especifica tipus d'assetjament recollits en aquest protocol, dins de les mesures

proactives o procedimentals es trobaran procediments especifics per a actuar en casos de:

1. Assetjament sexual
2. Assetjament laboral
3. Discriminacié al col-lectiu LGTBI+



5.- DEFINICIO | TIPOLOGIA D'ASSETJAMENT

5.1.- ASSETJAMENT LABORAL

L'assetjament laboral o assetjament moral en el treball, conegut comunament a través del terme
anglés mobbing: 'assetjar', 'assetjar’, 'acorralar en grup', és tant I'accioé d'una persona o persones
atiadores conduent a produir por, terror, menyspreu o descoratjament en el treballador afectat cap
al seu treball, com l'efecte o la malaltia que produeix en el treballador.

Aquesta persona o grup de persones reben una violéncia psicologica injustificada a través d'actes
negatius i hostils dins o fora del treball per part de grups socials externs, dels seus companys o
companyes ("assetjament horitzontal", entre iguals), del personal subaltern (en sentit vertical
ascendent) o dels seus superiors (en sentit vertical descendent, també anomenat bossing, de

I'anglés boss, cap o cap).

Aquesta violéncia psicologica es produeix de manera sistematica i recurrent durant un temps
prolongat, al llarg de setmanes, mesos i fins i tot anys, i a la mateixa a vegades s'afegeixen
"accidents fortuits" i fins a agressions fisiques, en els casos més greus.

Diferents tipus de mobbing a la feina

o Assetjament laboral descendent: Aquest assetjament el realitza una persona que es troba en
un carrec superior.

o Assetjament laboral horitzontal: Aquest tipus d'assetjament es produeix entre companys/as
de treball de la mateixa categoria. Existeixen diferents motius pel qual es produeix aquest tipus
d'assetjament psicologic, ja sigui per competéncia, gelosia, problemes personals o enveja.

o Assetjament laboral ascendent: L'assetjament el produeix una persona amb un nivell
jerarquic menor. Aquesta situacié no és comuna, perd pot océrrer. En general es produeix quan
una persona entra en una empresa a un lloc directiu, perd no coneix bé els carrecs directius i

l'organitzacié d'aquesta empresa.

A més d'aquestes modalitats, existeixen un altre tipus d'assetjament psicoldgic que es relaciona
amb els atacs propiament dits, existeixen atacs a la reputacio, a la qualitat professional, a la salut,

0 a les relacions socials personals.




5.2.- VIOLENCIA SEXUAL

Violéncia Sexual

Segons I'EL 10/2022, es consideren violéncies sexuals els actes de naturalesa sexual no consentits
0 que condicionen el lliure desenvolupament de la vida sexual en qualsevol ambit public o privat, la
qual cosa inclou I'agressio sexual, I'assetjament sexual i I'explotacio de la prostitucio aliena.

S'entenen també com a violéncies sexuals aquelles comeses en I'ambit digital, la qual cosa
compren la difusié d'actes de violéncia sexual a través de mitjans tecnologics, la pornografia no

consentida i I'extorsio sexual.

Asimismo, entre las conductas con impacto en la vida sexual, se consideran violencias sexuales la
mutilaciéon genital femenina, el matrimonio forzado, el acoso con connotacién sexual y la trata con
fines de explotacion sexual.

Exemples de violéncia sexual en I'ambit digital

Sexting sense consentiment: EI terme sexiing és el resultat de la contraccido de sex (sexe)
i texting (enviament de missatges), i s'utilitza per a denominar l'intercanvi de missatges o material
en linia amb contingut sexual. El sexting sense consentiment implica I'enviament unilateral de
missatges o material de contingut sexual de manera no consentida. Aquest tipus d'actes també

poden ser constitutius d'assetjament sexual.

Sextorsié: Ocorre quan una persona fa xantatge a una altra amb I'amenaca de publicar contingut

audiovisual o informacio de caracter sexual.

Pornografia no consentida: Es refereix a 'emmagatzematge, publicacié o distribucié d'elements
audiovisuals (fotografies, videos, etc.) de caracter sexual sense el consentiment d'alguna de les

persones participants.

Difusié d'actes de violéncia sexual a través de mitjans tecnologics: A més de la pornografia
no consentida, es poden difondre diversos actes de violéncia sexual a través de mitjans digitals:

agressions sexuals, assetjament de carrer, etc.

L'art. 48 de la Llei d'lgualtat indica, a més, que hauran de prevenir-se les conductes contra la llibertat
sexual, fent especial incidéncia en l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe,
independentment de si aquests es cometen en un entorn fisic o digital. D'aquesta manera, es
defineixen aquests tipus d'assetjament:

Assetjament sexual

L'assetjament sexual ha estat definit com la situaci6 en la qual es produeix




qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat, d'indole sexual, amb el propdsit o
l'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona, especialment quan es crea un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Exemple

A continuacio, s'assenyalen alguns comportaments verbals, no verbals i fisics, que poden

evidenciar I'existéncia d'una conducta d'assetjament sexual:

Verbal

e Fer comentaris sexuals obscens.

o Fer bromes sexuals ofensives.

o Maneres de dirigir-se a l'altra persona que siguin denigrants o obscenes.

o Difondre rumors sobre la vida sexual d'una persona.

e Preguntar o explicar fantasies, preferéncies sexuals.

o Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica.

o Parlar sobre les mateixes habilitats / capacitats sexuals.

e Convidar persistentment a participar en activitats socials o ludiques, encara que la
persona, objecte de les mateixes hagi deixat clar que resulten no desitjades i inoportunes.

e Oferir / pressionar per a concretar cites compromeses o trobades sexuals.

¢ Demandes de favors sexuals.
No verbal

e Mirades lascives al cos.

e Gestos obscens.

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

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

Fisic

o Acostament fisic excessiu.

e Arraconar, buscar deliberadament, quedar-se tot sol amb la persona de manera
innecessaria.

¢ El contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, massatges indesitjats).

e Tocar intencionadament o "accidentalment” les parts sexuals del cos.



Assetjament per raé de sexe

L'assetjament per raé de sexe ha estat definit com la situaci6 en la qual es produeix un
comportament no desitjat, relacionat amb el sexe d'una persona, amb el propodsit o I'efecte
d'atemptar contra la dignitat de la persona i crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant
o ofensiu.

Exemple

Sense anim excloent ni limitador, I'assetjament per raé de sexe es manifesta per la repeticio i
acumulacio de conductes ofensives dirigides a una treballadora pel fet de ser dona o d'un treballador
per motiu del seu génere (perqué no exerceix el rol que culturalment s'ha atribuit al seu sexe):

e Conductes discriminatories pel fet de ser una dona.

o Formes ofensives de dirigir-se a la persona.

o Ridiculitzar, menysprear les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual de les dones.

e Utilitzar humor sexista.

e Menysprear el treball realitzat per les dones.

¢ Ridiculitzar a les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha assumit l'altre
sexe (per exemple, infermers homes).

¢ Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre de debo).

També es considera assetjament per rad de sexe el que es produeix per motiu de I'embaras o
maternitat de les dones o en l'exercici d'algun dret laboral previst per a la conciliacié de la vida

personal, familiar i laboral. Per exemple:

e Assignar a una dona un lloc de treball de responsabilitat inferior a la seva capacitat o
categoria professional.

e Assignar a una dona tasques sense sentit o impossibles d'aconseguir (terminis irracionals).

e Sabotejar el seu treball o impedir —deliberadament— I'accés als mitjans adequats per a
realitzar-la (informacié, documents, equipament).

o Denegar a una dona arbitrariament permisos als quals té dret.

¢ Ridiculitzar a un home per sol-licitar i exercir els seus drets de conciliacié familiar.

La consideracio d'assetjament per raé de sexe sempre exigeix una pauta de repeticio i
acumulacio sistematica de conductes ofensives.

Tipologies d'assetjament sexual o per raé de sexe

L'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe es poden manifestar en una gran varietat de
formes. Algunes formes de comportament sén tan manifestament greus que un sol incident pot ser

suficient per a ser qualificat d'assetjament Altres conductes o accions ofensives requeriran una




pauta d'insisténcia i repeticid per a ser considerades assetjament.

En funcié de si es condiciona o no un dret, una expectativa de dret a I'acceptacié d'una situacio

constitutiva d'assetjament, es distingeix:

L'assetjament d'intercanvi (o quid pro quo) es forga a la persona actuant a triar entre
sotmetre's als requisits sexuals o perdre uns certs beneficis o condicions en el treball
(incorpora el xantatge sexual). La negativa de la persona a una conducta de naturalesa
sexual s'utilitza per a negar-li I'accés a la formacid, I'ocupacio, la promocié, I'augment de
salari o qualsevol altra decisio sobre el treball.

Assetjament ambiental el comportament sexual impropi o un determinat comportament
dirigit a una persona per radé del seu sexe crea un ambient intimidatori, hostil, ofensiu,
comentaris de naturalesa sexual, bromes (normalment requereix insisténcia i repeticié de

les accions, en funcié de la gravetat del comportament).

L'assetjament sexual i l'assetjament per radé de sexe poden produir-se:

Entre companys/as (assetjament horitzontal).
D'un comandament superior a una persona subordinada (assetjament vertical descendent).
Per part d'una persona subordinada a un comandament superior (assetjament vertical

ascendent).

També pot afectar una persona vinculada externament d'alguna forma a I'empresa, o es

produeix per part d'aquesta clientela, proveidors/as, persones que sol-liciten un lloc de treball,

persones en procés de formacio, etc.



5.3.- ASSETJAMENT PER ORIENTACIO, IDENTITAT O EXPRESSIO DE GENERE

Discriminacié per orientacié sexual

La discriminacié per orientacié sexual es defineix com qualsevol comportament basat en
I'atraccié d'una persona cap a una altra en el pla de I'emotiu, romantic, sexual o afectiu, realitzat
amb la finalitat d'atemptar contra la dignitat d'aquesta, la seva integritat fisica o psicologica, o crear

un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Exemple

Sense anim excloent ni limitador, la discriminacié per orientacié sexual es manifesta per la repeticié
i acumulacié de conductes ofensives dirigides a una treballadora o treballador per no ajustar-se als
rols culturalment estereotipats heteronormatius.

Conductes discriminatories pel fet de no ser heterosexuals.

o Formes ofensives de dirigir-se a la persona.
o Fer bromes/acudits que estereotipin a persones no heterosexuals.

o Denegar drets de conciliacié a persones amb un model de familia no tradicional.

A continuacid, s'assenyalen alguns comportaments verbals, no verbals i fisics, que poden
evidenciar l'existéncia d'una conducta de discriminacid per orientacioé sexual.

Verbal

o Fer bromes/acudits que estereotipin a persones per la seva orientacio sexual.
e Maneres de dirigir-se a l'altre denigrants o obscenes.
¢ Difondre rumors sobre la vida sexual d'una persona.

e Preguntar preferéncies sexuals.

No verbal

e Gestos intimidants.
e Mirades hostils.
o Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d'Internet de contingut ofensiu.

o Cartes, notes o missatges de correu electronic de caracter ofensiu.

Fisic
e Contacte fisic no desitjat.

e Acostament intimidatori innecessari.

e Agressions fisiques.




Discriminacié per identitat de génere

La discriminacié per identitat de génere es defineix com qualsevol comportament basat en la
identitat de génere o expressié de génere d'una persona realitzat amb la finalitat d'atemptar contra
la dignitat d'aquesta, la seva integritat fisica o psicoldgica, o crear un entorn intimidatori, hostil,

degradant, humiliant o ofensiu.

Exemple

Sense anim excloent ni limitador, la discriminacié per identitat de génere es manifesta per la
repeticié i acumulacié de conductes ofensives dirigides a una treballadora o treballador per no
ajustar-se a la identitat de génere que li va ser assignada en néixer.

e Conductes discriminatories pel fet de no ser cisgénere.

¢ Formes ofensives de dirigir-se a la persona.

o Fer bromes/acudits que estereotipin a persones transgénere.

¢ Ignorar aportacions, comentaris 0 accions (excloure, no prendre de debo).

o No permetre a una persona fer us del bany/les arees del génere amb el qual s'identifica.

A continuacid, s'assenyalen alguns comportaments verbals, no verbals i fisics, que poden

evidenciar l'existéncia d'una conducta de discriminacié per identitat de génere:
Verbal

e Fer comentaris sobre els genitals d'una persona transgénere.
o Fer bromes/acudits que estereotipin a persones transgénere.
¢ Maneres de dirigir-se a l'altre/a denigrants o obscenes.

o Difondre rumors sobre la vida sexual d'una persona.

e Preguntar preferéncies sexuals.

o Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenca fisica.

No verbal

e Gestos intimidants.
e Mirades hostils.
o Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d'Internet de contingut ofensiu.

¢ Cartes, notes o missatges de correu electronic de caracter ofensiu.

e Contacte fisic no desitjat.
e Acostament innecessari intimidatori.

e Agressions fisiques.




5.4.- DISCRIMINACIO PER NAIXEMENT, ORIGEN RACIAL O ETNIC, LLENGUA | SITUACIO
SOCIOECONOMICA

La discriminacié per naixement, origen racial o étnic, llengua i situacié socioeconomica es
defineix com qualsevol comportament xenofob, racista o classista basat en la identitat d'una
persona referida al seu origen, raga o classe, realitzat amb la finalitat d'atemptar contra la dignitat
d'aquesta, la seva integritat fisica o psicoldgica, o crear un entorn intimidatori, hostil, degradant,

humiliant o ofensiu.

Exemple
A continuacié, s'assenyalen alguns comportaments verbals, no verbals i fisics, que poden
evidenciar I'existéncia d'una conducta de discriminacié per naixement, origen racial o étnic, llengua

i situacié socioecondomica:
Verbal

o Fer bromes/acudits que estereotipin a persones per la seva raga o lloc de naixement.
o Proferir insults racistes.
o Assumir caracteristiques, preferéncies o creences per I'origen de naixement.

¢ Comunicar-se a proposit en una llengua que la persona no entén.
No verbal

¢ Negar-se a compartir espai amb persones per la seva identitat d'origen.
o Negar l'accés a una posicio laboral basat en la identitat racial de la persona.
e Considerar l'accent o I'aparencga d'una persona "poc professional".

o Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d'Internet de contingut ofensiu.

o Denegar I'is de peces propies de la identitat d'origen de la persona sense justificacio.
e Forcar que l'allisament de cabell
e Acostament innecessari intimidatori.

o Agressions fisiques.




5.5.- DISCRIMINACIO PER RELIGIO, CONVICCIO O OPINIO

La discriminacio per religid, conviccié o opinié es defineix com qualsevol comportament basat
en les creences d'una persona, realitzat amb la finalitat d'atemptar contra la dignitat d'aquesta, la
seva integritat fisica o psicologica, o crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o

ofensiu.

Exemple

A continuacid, s'assenyalen alguns comportaments verbals, no verbals i fisics, que poden
evidenciar l'existéncia d'una conducta de discriminacié per religio, conviccié o opinio.

Verbal

e Fer bromes/acudits que estereotipin a persones per la seva religié.
e Proferir burles sobre les creences d'una persona.

o Assumir habilitats o capacitat intel-lectual d'una persona basat en les seves creences.

No verbal

e Promoure fer el buit a una persona
e Mirades hostils.
o Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d'Internet de contingut ofensiu.

e Cartes, notes o missatges de correu electronic de caracter ofensiu.

o Denegar I'is de simbols religiosos en particular (no com a caracter general)

e Forcar I'Us 0 negar I'Us de peces de vestir que repercuteixin en la integritat moral de la
persona.

o Acostament innecessari intimidatori.

e Agressions fisiques.




5.6.- DISCRIMINACIO PER EDAT, DISCAPACITAT, MALALTIA O CONDICIO DE SALUT

La discriminacio per edat, discapacitat, malaltia o condicié de salut es defineix com qualsevol
comportament basat en caracteristiques fisiologiques o mentals, de caracter bioldgic, d'una
persona, realitzat amb la finalitat d'atemptar contra la dignitat d'aquesta, la seva integritat fisica o

psicologica, o crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Exemple

A continuacid, s'assenyalen alguns comportaments verbals, no verbals i fisics, que poden
evidenciar I'existéncia d'una conducta de discriminacié per edat, discapacitat, malaltia o condicié

de salut.

Verbal

e Fer bromes/acudits sobre una discapacitat.
e Burlar-se d'una persona per la seva edat.
e Preguntar per I'historial médic privat d'una persona.

e Assumir I'historial sexual d'una persona pel seu estat serologic.

No verbal

e Forcgar el contacte visual a persones dins de I'espectre autista.
¢ Imposar limits d'edat injustificats.
o Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d'Internet de contingut ofensiu.

o Difondre rumors sobre I'estat de salut d'una persona.

o Eliminar I'accés a llocs a persones amb discapacitat fisica.

¢ Negar el contacte fisic a persones per la seva condicié de salut.
e Acostament innecessari intimidatori.

e Agressions fisiques.

o Eliminar I'accés a llocs a persones amb discapacitat fisica

¢ Negar el contacte fisic a persones per la seva condicié de salut.
e Acostament innecessari intimidatori.

o Agressions fisiques.




6.- PRINCIPIS D’ACTUACIO
Prevencié i sensibilitzacio. Es promoura la formacié de tota la plantilla en la matéria i es

garantira la informacio i accessibilitat dels procediments i mesures.

Respecte i proteccio a les persones. Totes les persones treballadores tenen dret a un entorn
laboral lliure de conductes i comportaments hostils o intimidatoris cap a la seva persona, entorn
laboral que ha de garantir la seva dignitat, aixi com la seva integritat fisica i moral. Les actuacions
han de realitzar-se amb la total prudéncia i amb el degut respecte a totes les persones implicades,

que en cap cas podran rebre un tracte desfavorable per aquest motiu.

Confidencialitat de les dades i respecte a la intimitat i dignitat de les persones afectades. Les
persones que intervinguin en el procediment tenen obligacié de guardar una estricta confidencialitat
i reserva i no han de transmetre ni divulgar informacié sobre el contingut de les denuncies
presentades o en procés de recerca. La informacié generada i aportada per les actuacions en
I'aplicacié d'aquest protocol tindra caracter confidencial i només sera accessible per al personal que

intervingui directament en la seva tramitacio.

Diligéncia i celeritat. La recerca i la resoluci6 sobre la conducta denunciada han de ser realitzades
sense demores indegudes, de manera que el procediment pugui ser completat en el menor temps

possible respectant les garanties degudes.

Prohibicié de represalies. Es prohibeixen expressament les represalies contra les persones que
efectuin una denuncia, compareguin com a testimonis o participin en una recerca de conflicte

laboral, sempre que hagin actuat de bona fe.

Garantia dels drets laborals i de proteccié social de les victimes. Es vetllara en tot moment per
la no interrupcié del seu dret al treball de la persona denunciant i es proporcionara suport a les
victimes d'assetjament sexual o per raé de sexe, contemplant-se, si escau, 'aplicacié de mesures

cautelars durant la instruccié dels procediments.

Les denuncies es tractaran amb objectivitat i imparcialitat, professionalitat, respecte, confidencialitat
i promptitud. Es protegira especialment la confidencialitat i la intimitat de tot el personal implicat en
el procés de recerca i resolucio.

S'oferira assisténcia i proteccié a la victima, en cas de ser necessari.

Totes les persones participants hauran de guardar confidencialitat i secret. L'incompliment
d'aquesta obligacié podra comportar la incoacié de procediment disciplinari a l'infractor.

En cas de confirmar-se que una denuncia al-lega fets falsos, la persona denunciant podra ser
objecte de procediment disciplinari, sense perjudici de qualssevol altres responsabilitats, fins i tot

penals, en qué pogués haver incorregut.



7.- RESPONSABILITATS, DRETS | OBLIGACIONS
Direccié i comandaments intermedis

Les obligacions de totes les persones amb responsabilitats de direccié son:

o Tractar a totes les persones amb respecte i educacio, evitant qualsevol comportament o
actitud que pugui ser ofensiva, molesta o discriminatoria.

e Garantir el compliment i el seguiment de les orientacions i principis que estableix el
procediment intern "PREVENCIO | ACTUACIO EN CAS D'ASSETJAMENT 1/O
DISCRIMINACIO".

o Observar els indicis d'assetjament discriminatori.

¢ Animar que s'informi d'aquestes situacions utilitzant les vies i processos establerts.

¢ Respondre adequadament a qualsevol persona que comuniqui una queixa.

e Informar o investigar seriosament les queixes o denuncies.

o Fer un seguiment de la situacié després de la queixa.

e Mantenir la confidencialitat dels casos.

Representacio de la plantilla

Correspon a la Representacio de la Plantilla contribuir a prevenir I'assetjament discriminatori en el
treball mitjangant la sensibilitzacié i la comunicacié a la direccioé de I'empresa de les conductes o
comportaments sobre els quals tinguin coneixement i que puguin propiciar-ho.

Sense perjudici de les obligacions i funcions que la Llei els atribueix en matéria de prevencio de
Riscos Laborals, s'han articulat mecanismes perqué puguin exercir les seglients funcions:

e Participar en I'elaboracié i el seguiment del procediment intern "PREVENCIO | ACTUACIO
EN CAS D'ASSETJAMENT /O DISCRIMINACIO".

e Contribuir a crear una major cultura i sensibilitat sobre aquest tema proposant accions de
difusio, etc.

e Proposar i establir mecanismes i procediments per a conéixer l'abast d'aquests
comportaments; contribuir a la deteccio de situacions de risc.

o Brindar suport a les persones treballadores que puguin estar patint aquesta situacio.

o Assegurar la inexisténcia de represalies per a les persones treballadores que s'acullin o
participin en actuacions contra conductes d'assetjament discriminatori.

e Garantir I'aplicacio efectiva de les sancions.



Personal intern i personal extern

El dret a un entorn de treball saludable i a no patir assetjament discriminatori. Cap persona

ha de patir comportaments o accions que li resultin ofensius, humiliants, denigrants o molestos.

L'obligacié de tractar als altres amb respecte. Totes les persones tenen l'obligacié i
responsabilitat de tractar amb respecte als companys i companyes, comandaments superiors,
subordinats o subordinades, clientela i a les persones proveidores.

Es important mostrar respecte i consideracié per a totes les persones amb les quals ens relacionem

i evitar totes aquelles accions que puguin resultar ofensives, discriminatories o abusives.

Es necessari evitar aquells comportaments que potencialment poden fer que una persona se senti
incomoda, exclosa, o que la situin en un nivell de desigualtat (determinades bromes, maneres de

dirigir-se als altres).

L'obligacié de no ignorar aquestes situacions. Si una persona es comporta d'una forma que
sembla molesta o ofensiva amb algu, o si algu de I'entorn proxim sembla que esta patint aquestes

situacions, no ha d'ignorar-se.

L'obligacié d'informar sobre les situacions d'assetjament que es tingui coneixement i el
deure de confidencialitat. L'assetjament és un tema molt greu, i la privacitat de les persones ha
de ser respectada. Fins i tot quan s'ha resolt un cas, la confidencialitat i el respecte sén importants.

Responsabilitat de cooperar en el procés d'instruccioé per una dentncia interna. Tots els
membres de I'organitzacio tenen la responsabilitat de cooperar en la recerca d'una denuncia per

assetjament discriminatori.



8.- PROTOCOL D'ACTUACIO DAVANT SITUACIONS D'ASSETJAMENT DISCRIMINATORI
8.1.- PERSONA ACTUANT

La persona actuant pot ser, la directament afectada, com la testimoni de fets susceptibles de ser

considerats constitutius d'assetjament discriminatori.

La persona actuant hauria de prendre nota dels incidents que hagin succeit i dels que puguin succeir
durant el procés, els comportaments ofensius, la resposta generada, quan han succeit, com han

succelt, si hi havia algu que el pogués haver presenciat, etc.

S'ha format una Unitat d’lgualtat que sera I'encarregada de donar suport en aquest procés. Aquesta

unitat pot:

a) Prestar assisténcia a la persona actuant per a la comunicacié amb la persona que esta
creant aquesta situacio (mantenir una xerrada amb ella).

b) Dirigir-se en nom de la persona assetjada a la persona presumptament assetjadora, per a
fer-li saber que el seu comportament esta molestant i advertir de les consequiéncies de
seguir amb aquesta actitud.

c) Informar i assessorar sobre els drets, les opcions i les accions que es poden emprendre.

La persona nomenada com a responsable o persona membre de la Unitat d’'Igualtat sén:

El canal especific de denuncies és:

En I'empresa existeixen diferents vies per a resoldre el problema; a) és possible formular una queixa
i sol-licitar I'assisténcia d'Unitat d’lgualtat b) presentar una denudncia interna, sol-licitant que s'obri

un procés de recerca, i si escau, se sancioni la conducta.

D'altra banda, cal tenir en compte que sempre poden exercir-se accions legals per la via
administrativa (Inspeccié de Treball) o judicial (Via Jutjat social) per a protegir els drets,
especialment si per la gravetat o la naturalesa dels fets, o per la posicié de la persona que esta
creant la situacid, les vies internes de I'empresa semblen inadequades, o bé, no s'esta d'acord amb

resolucio a la qual s'ha arribat via interna.

Sempre que els fets siguin susceptibles de constituir un delicte, ha d'acudir-se a la via penal. En
aquest suposit és important buscar assessorament legal especialitzat.



8.2.- PROCEDIMENT INFORMAL (QUEIXA)

Tant la persona afectada, com qui sigui testimoni d'aquesta mena de casos, poden presentar una
queixa mitjangant els formularis corresponents (vegeu Annexos).

Els passos del procés seran els seglents:

Formulacié de queixa i sol-licitud d'assisténcia al/la persona responsable.

Entrevista amb la persona responsable per a una primera aproximacio al cas.
Comunicacié per escrit a la persona actuant i a la persona que ha comés l'ofensa de quina
ha succeit i com s'ha resolt el problema mitjancant el Formulari de Resolucié de Conflicte
(vegeu Annex).

En cap cas s'estableix un termini per a presentar una queixa, ja que, en els suposits d'assetjament,
és dificil actuar immediatament. Ara bé, des de la data de la presentacio de la queixa, fins a la
resolucié, és recomanable que no se sobrepassi un termini superior a 30 dies laborables?, si bé

s'estara a les particularitats de cada cas.

Durant I'entrevista, la persona responsable valorara I'origen del conflicte i el risc al qual pot estar
exposada la persona treballadora. A més, la persona responsable informara sobre els drets i totes
les opcions i accions que poden prendre's.

La persona responsable informara a la persona presumptament assetjadora que el seu
comportament és contrari a les normes de I'empresa i informara de les consequéncies de continuar
amb aquesta actitud, comunicant que, encara que la xerrada és informal, es realitzara un

seguiment de la situacio.

Cal tenir en compte que aquest procediment de queixa no és el més adequat en els casos en qué,
per la gravetat de les accions, sigui oportuna una accio disciplinaria.

8.3.- PROCEDIMENT FORMAL (DENUNCIA)

El procediment formal comporta els segiients passos:

Presentacié de la denuncia a la persona designada com a responsable (vegeu Annex).
Comunicacié de la persona instructora del cas a les persones implicades
Mesures cautelars (en el seu cas).

N =

Resolucio del cas/Informe d'assetjament.

2 Annex VII. Clausula. Extensid del termini de resolucid de la dendncia.



5. Accions disciplinaries.
6. Seguiment per part de la Unitat d’'Igualtat.

La denuncia interna necessariament ha de realitzar-se per escrit i ha d'incorporar:

a) Nom icognoms de la persona que realitza la denuncia.

b) DNI.

c) Carrec o lloc de treball que ocupa en I'empresa.

d) Nom, cognoms i posicié que ocupa la persona presumptament assetjadora.

e) Detalls dels fets que es consideren rellevants: descripcio dels fets, dates, durada,
frequiéncia, etc.

f) Els noms i cognoms de possibles Testimonis.

No s'acceptaran denuncies anonimes.

La persona responsable traslladara tant a la persona actuant com a la persona presumptament
assetjadora (aixi com a la presumpta victima en cas de ser diferent de la persona actuant), la
possibilitat que participi la Representacio Legal de la Plantilla en la instruccid.

La persona responsable haura de considerar si han de prendre's mesures provisionals durant la

instruccio:

o Mesures per a limitar o evitar el contacte entre la persona que presenta la denuncia i la
persona presumptament assetjadora.
o Mesures per a limitar els contactes durant la recerca.

e Facilitar suport i assessorament.



Procediment d’investigacio:

El procediment de recerca haura de ser de caracter secret i confidencial.

L'empresa podra comptar amb persones de l'organitzacio de les quals es contemplin competéncies

adequades i de personal expert extern per a dur a terme la recerca dels fets denunciats. La

participacié d'aquest ultim pot tenir com a finalitat reforgcar la qualitat técnica de la recerca i

l'objectivitat de les seves conclusions, millorar els drets de defensa de l'entitat, garantir la

confidencialitat de la recerca i evitar conflictes d'interessos.

L'empresa haura d'obtenir totes aquelles proves que acreditin la realitat dels fets denunciats

respectant, en tot cas, els drets fonamentals de la persona denunciada i de terceres persones,

especialment el dret de defensa, el dret a la intimitat i el dret al secret de les comunicacions.

Les proves poden obtenir-se:

Per inspecci6 ocular.

Format electronic, audiovisual i suport paper.

Entrevistes amb les persones denunciades o presumptament responsables d'irregularitats
o comportaments il-licits.

Entrevistes amb directius o0 empleats de I'empresa o amb persones externes.
Declaracions del denunciant, testimonis i del responsable de l'area de la persona
denunciada.

Peticié d'informes a departaments de I'empresa.

Sol'licitud de documentacio a terceres persones, fisiques o juridiques.

Accés a correus electronics corporatius, de conformitat amb el que s'estableix en el Codi
de Conducta de I'Organitzacio.

Informes pericials.

Per a fer l'informe, |la persona encarregada deura:

1)

2)

3)

Entrevistar la persona que presenta la denuncia interna (que pot estar acompanyada per la
persona de referencia o per un/a company/a de treball durant tot el procés).
a) En cas que la persona actuant no sigui la suposada victima, s'entrevistara també
aquesta victima en aquesta primera fase.
Entrevistar la persona denunciada (que pot estar acompanyada per la persona de
referéncia o per un/a company/a de treball durant tot el procés).
Entrevistar possibles testimonis directes i testimonis de referéncia (informant de la

necessitat de mantenir la confidencialitat en el procés).



Conclosa la recerca, aquesta es traslladara a la Unitat d’lgualtat exposara els resultats de la
mateixa i presentara un informe al Comité de Direccié i a I'Organ d'Administracio, en el qual es
reflectiran les conclusions a les quals ha arribat i s'adjuntaran a aquest, sempre que sigui possible,
les proves obtingudes.

En el cas que de la recerca es derivessin indicis o proves que acreditin la comissié de conductes
delictives per les quals pogués derivar-se responsabilitat penal per a I'Organitzacié, s'informara
immediatament I'Organ d'Administracié i al Comité de Direccié per a I'adopcié de les mesures
necessaries, amb la finalitat d'assegurar i garantir el dret de defensa de la mateixa persona juridica.

La decisio final o fallada incloura una sintesi dels fets i detallara les compensacions o sancions.

La recerca i el resultat de la mateixa es comunicaran en tot cas:

e ATI'Organ d'Administracié.

e Al Comité de Direccio.

e Ala persona responsable del departament de les persones implicades.
e Ala persona denunciada.

e Ala persona denunciant.

Sancions i accions correctives:

Les sancions i accions correctives seran aquelles d'aplicacié segons el Convenio Colectivo de
Trabajo de las Empresas Privadas que Gestionan Equipamientos y Servicios Publicos, Afectos a
la Actividad Deportiva y de Ocio (cédigo de Convenio num. 79001905012002).

UNITAT D'IGUALTAT:

Realitza el seguiment dels casos i de les mesures definitives adoptades, d'acord amb la informacio
proporcionada per la persona responsable.



9.- SEGUIMENT | FINALITZACIO DEL PROCEDIMENT D’ACTUACIO DAVANT DE CASOS
D’ASSETJAMENT DISCRIMINATORI

9.1.- INFORMACIO DEL PROCEDIMENT

Del desenvolupament del present procediment s'adonara en la Unitat d’lgualtat, érgan de
participacié i consulta de la plantilla en matéria d'assetjament i discriminacié dins de I'ambit

laboral.

9.2.- TERMINIS DEL PROCEDIMENT

Les actuacions del present procediment es mantindran sempre que sigui possible dins dels

seglents terminis, que es podran ampliar per causa justificada.

o Procediment Informal: Des de la presentacié de la queixa fins a la resolucid, un maxim de
17 dies laborables.

e Procediment Formal: El procediment formal, una vegada presentada la denuncia, no ha
d'estendre's més de 30 dies laborables. En cas que per raons alienes al procés de recerca
o bé per la seva complexitat no s'hagués tancat en aquest termini, aquest podra ampliar-

se de manera excepcional i sense que serveixi de precedent per a ulteriors ocasions.

9.3.- SEGUIMENT | ACTUALITZACIO DEL PROCEDIMENT

Una vegada tancat I'expedient, i en un termini no superior a trenta dies naturals, la Unitat d’lgualtat
vindra obligada a realitzar un seguiment sobre els acords adoptats, és a dir, sobre el seu compliment
o resultat de les mesures adoptades. Del resultat d'aquest seguiment s'aixecara l'oportuna acta que
recollira les mesures a adoptar per al suposit que els fets causants del procediment continuin
produint-se i s'analitzara també si s'han implantat les mesures preventives i sancionadores
propostes. L'acta es remetra a la direccio de I'empresa, a la representacio legal o sindical de les
persones treballadores i a la persona responsable de prevencié de riscos laborals, amb les cauteles
degudes respecte a la confidencialitat de les dades personals de les parts afectades.



Quan transcorri un any de I'entrada en vigor del procediment, i amb una periodicitat anual, la Unitat
d’lgualtat es reunira per a l'avaluacié d'aquest, podent-se desprendre d'aquesta avaluacio la seva

continuitat o modificacio.

La conservara les comunicacions rebudes, els informes de recerca, el material probatori obtingut,
aixi com els informes periddics o puntuals emesos. Aquesta informacié es conservara durant

10 anys, mantenint en tot moment el seu caracter confidencial.

En particular, es conservaran, per al seu eventual Us en tota recerca o analisi en cas d'iniciar-se
una recerca per un organ administratiu, judicial, Ministeri Fiscal, Defensor del Poble, Tribunal de
Comptes o organisme analeg o amb funcions investigadores, els documents o registres que

acreditin adequadament els fets comunicats.



10.- ANNEXOS

Annex |. Formulari de queixa3

Data:

Dades de la persona que interposa la queixa:

Nom:

Carrec:

Empresa:

Centre de treball:
Telefon:

e-mail:

Descripci6 dels fets:

Descripcié dels sentiments que provoca la situacié o comportament:

Peticié del suport de la persona responsable:

Nom i carrec de la persona responsable:

Annex ll. Formulari de queixa*

3Doc.SGIPO1G
4Doc.SGIPO1L



Data:

Dades de la persona que interposa la queixa o actuant:

Nom:

Carrec:

Empresa:

Centre de treball:
Telefon:

e-mail:

Descripcié dels fets:




Annex lll. Formulari de resolucio de conflicte

Data de presentaci6 de la queixa o actuant:

Data de resoluci6:*

* Des de la data de la presentacié de la queixa, fins a la resolucio, no ha de passar un termini
superior a 17 dies laborables.

Descripcid del succés**:

** Per a saber si existeix un problema, el primer pas és descriure el punt de vista de cadascuna de
les parts implicades i reconeixer on esta el conflicte; el focus ha d'estar en el problema, no en la
persona.

Descripci6 de la resolucié del problema:

Punts claus a tenir en compte per al reconeixement d'un conflicte:

a) Expressila seva visi6 sobre el conflicte.

o

) Tingui en compte que s'ha d'enfocar en un problema, no en una persona en particular.

0

) Reconegui els avantatges de resoldre el conflicte.

N

Reconegui la participacié de les diferents parts en el conflicte.

)
~

Tingui en compte que existeixen diferéncies individuals en cadascuna de les parts que fan veure els

fets de manera diferent.



Punts claus a tenir en compte per a entendre la posicié de 1'altra persona:

e a2l e

Permeti que l'altra persona exposi el seu punt de vista.

Comuniqui a l'altra persona, en les seves propies paraules, la qual cosa va entendre.
Asseguri's que el que va entendre era el que 1'altra persona volia expressar.
Determini si el problema és real, o si va haver-hi un malentes.

Analitzi el problema tenint en compte els diferents interessos de les parts.

Punts claus a tenir en compte en discutir el problema i les possibles solucions:

LI

Faci una pluja d'idees sobre les possibles solucions al problema.

Avalui les conseqiiéncies reals de cadascuna de les possibles solucions per a cadascuna de les parts
involucrades.

Tracti de classificar cada solucié d'acord amb les diferents conseqtiéncies.

Tingui en compte el punt de vista de I'altra part sobre cadascuna de les possibles solucions.

Qualifiqui les diferents alternatives, d'acord amb les conseqtiiencies positives i negatives.

Punts claus a tenir en compte en decidir la solucié:

Determini, conjuntament amb l'altra part, quina és la solucié més convenient per a les dues.
Asseguri's que totes dues parts se sentin satisfetes amb la solucié.

Estableixi un pla conjunt entre les parts per a dur a terme la solucié triada, establint drets i deures de
cadascuna.

Avalui la real execuci6 del pla establert i les conseqiiéncies que ha tingut el dur a terme la solucié

triada.



Annex V. Formulari denuncia interna

Data:

Dades de la persona denunciant o actuant:

Nom i cognomes:

DNI:

Carrec o lloc de treball que ocupa a 'empresa:
Empresa:

Centre de Treball:

Nom, cognoms i posicié que ocupa la persona denunciada:

Detalls dels fets que es considerin rellevants: (descripci6 dels fets, dates, duracié, freqiiencia, etc.)

Nom i cognoms de possibles testimonis:




Annex V. Informe de resolucié de I'assetjament

Data de la dentincia interna:
Data de I'informe de I'assetjament:

Nom de la persona responsable:

Dades de la persona denunciant o actuant:

Nom i cognomes:

DNI:

Carrec o lloc de treball que ocupa a I'empresa:
Empresa:

Centre de Treball:

Dades de la persona denunciada:

Nom i cognomes:

DNI:

Carrec o lloc de treball que ocupa a 'empresa:
Empresa:

Centre de Treball:



Sintesi dels fets:

Conclusions de I'entrevista a la persona que presenta la dentincia interna:

Conclusions de l’entrevista als testimonis:

Conclusions de I’entrevista a la persona denunciada:

Conclusi6 a la qual arriba la persona que realitza la investigacio:

Decisi6 o Senténcia:




Annex VI. Comunicat del personal investigador

Data:

Per la present, li comuniquem que el personal designat per a dur a terme la recerca, per part de
I'empresa és:

Dades de la persona designada per a la investigacio:

Nom:

Carrec:

Empresa:

Centre de treball:
Telefon:

e-mail:

Aixi mateix, li comuniquem que existeix la possibilitat que participin en el procés, personal de la
Representacié Legal de la Plantilla. En cas que aixi ho desitgi, ha d'indicar-ho en aquest escrit i
remetre'l a la persona encarregada de la recerca.

[] Desitjo la presencia de la Representacié Legal la Plantilla.

Data i signatura:

Annex VII. Clausula. Extensio del termini de
resolucio de la denuncia.

I.  ASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT compta amb un Protocol d' Antidiscriminacié que entra
en vigor en (LLOC) el dia (DATA) per a donar compliment amb la Ley Orgdnica 10/2022, de
6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual y la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral



II.

I1I.

IV.

para la igualdad de trato y la no discriminacion.

L'ambit d'aplicacié d'aquest protocol abasta a tota la plantilla d’ASSOCIACIO SANT MARTI
ESPORT, sense cap excepcio.

Amb aquesta clausula es pretén esmentar que, en el Protocol d'Antidiscriminaci6 en qtiestio,
en l'apartat 8.2.- PROCEDIMENT INFORMAL (QUEIXA) s'al ludeix al segtient "En cap cas
s'estableix un termini per a presentar una queixa, ja que, en els suposits d'assetjament, és
dificil actuar immediatament. Ara bé, des de la data de la presentacié de la queixa, fins a la
resolucio, és recomanable que no se sobrepassi un termini superior a 30 dies laborables, si bé
s'estara a les particularitats de cada cas." Ates que el termini recomanable és de 17 dies, en
aquest cas ASSOCIACIO SANT MARTI ESPORT, ha acordat amb la part social que, per
inconveniencies, possibles extensions per situacions diferents, o altres situacions
especifiques, el termini pot ser superior al recomanat. El termini de resolucié també pot ser
superior als tempos estipulats, per interes legitim de la recerca.

El centre d'interes d'aquesta clausula s'ha acordat en el si de la Comissi6 Negociadora,

composta per membres de la representaci6 social i representants de I'empresa.

Difusié del protocol. Totes les persones treballadores d’ASSOCIACIO SANT MARTI
ESPORT, tenen dret a estar informades de l'existencia d'aquest protocol, aixi com al
compliment d'aquest. La mateixa empresa s'encarregara de la seva deguda difusio a tota la
plantilla a través del mitja que consideri oportt. D'igual mode, el Protocol podra trobar-se
fisicament en els taulers d'anuncis per a totes aquelles persones que tinguin dificil accés a
mitjans digitals.
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