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" Totes les referencies a assetjament incloses en aquesta
Guia es refereixen a assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe.

2 Totes les referencies al Protocol incloses en aquesta Guia
es refereixen a la publicacié del Consell de Relacions La-
borals.

3 Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’'igualtat efectiva de dones
i homes, i article 48 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Contextualitzacio
| antecedents

La igualtat entre dones i homes és un principi juridic universal reconegut
per les normatives internes i internacionals; no obstant aix0, diverses realitats
ens mostren que la igualtat plena en tots els ambits és, ara per ara, Unicament
teorica.

Una de les manifestacions més patents de la desigualtat real que encara hiha en
la nostra societat és la preséncia de I’assetjament' sexual i de I’'assetjament
per radé de sexe en I’entorn laboral. Aquest fenomen, a més, atempta contra
un nombre significatiu de drets fonamentals basics de la persona: la llibertat, la
intimitat i la dignitat, la no discriminacié per raé de sexe, la seguretat, la salut i
la integritat fisica i moral.

Assolir entorns de treball productius, segurs i respectuosos per a totes les per-
sones i combatre qualsevol tipus de discriminaci6 ha estat i €s una prioritat i un
compromis actiu i explicit del Consell de Relacions Laborals (CRL).

Per aquest motiu, I'any 2014 la Comissi6 d’lgualtat i del Temps de Treball (CITT)
del CRL va posar en marxa un grup técnic format per persones expertes en ma-
teria d’assetjament sexual i per rad de sexe en I'ambit laboral, provinents de les
parts que integren el Consell, ’Administracié de la Generalitat i de les organitza-
cions empresarials i sindicals més representatives de Catalunya, amb l'objectiu
d’elaborar, de forma participativa, un Protocol per a la prevencio i abordatge
de I'assetjament sexual i per rad de sexe a 'empresa,?i que també han con-
sensuat aquesta Guia d’elaboracio del Protocol.

Amb el convenciment que es tracta d’una eina util per a les empreses i orga-
nitzacions, independentment de la seva mida, i atés que es tracta d’establir
un protocol amb caracter obligatori® per facilitar I'erradicacié de I'assetjament i
contribuir a la millora de la qualitat del treball i la salut de les persones treballa-
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Contextualitzacio i antecedents

4 Segons dades de I'Anuari de la PIME Catalana 2016.

5 Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar
la violéncia masclista.

dores, es va presentar el Protocol el mes de novembre de 2015. Conscients de
la realitat empresarial catalana, on el 99,5% de les empreses dels quatre sec-
tors d’activitat sén PIMES,* es va creure necessari elaborar aquest document
simplificat per facilitar la comprensié del Protocol i ajudar les organitzacions a
complir amb aquesta obligaci6.

Aquesta Guia cal adaptar-la a I'organitzacio i a les practiques habituals de
I’empresa, per tal com és un error la seva transcripcio literal. Esperem que
aquesta Guia esdevingui un instrument que ajudi a prevenir, detectar i resol-
dre situacions d’assetjament sexual i per raé de sexe a les organitzacions,
fent possible una societat més justa i igualitaria, amb uns ambients de feina
exempts de violéncia masclista®.
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— 2 Model de protocol:
elements clau

O-

a. Identificaci
Com en qualsevol Protocol d’aplicacié a I'empresa, ha d’estar identificat, tot
recollint el titol, la data d’aprovacié i el periode de vigéncia.

Exemple: Protocol per a la prevencio i I'abordatge de I'assetjament sexual
i per rad de sexe, versio (num. de la versid). Entrada en vigor (dia, mes i
any) i vigéncia fins a (dia, mes i any).

O-
O-

b. Presentacio i ambit d’aprovaci

Es recomana que el Protocol presenti les motivacions que han dut a realitzar-
lo, tot recollint tres aspectes clau: el compromis i la declaracié de I'empresa,
la necessitat d’abordar la prevencio i I'actuacié davant de possibles situacions
d’assetjament, i la implicaci6 i participacié del conjunt de la plantilla. Les idees
clau es poden treure de I'apartat de presentacié del Protocol.

Exemple: L’'empresa (nom de I'empresa) manifesta el seu compromis
per assolir espais de treball segurs, unes relacions laborals basades en
la llibertat i el respecte entre les persones i conseglientment lliures de
situacions d’assetiament sexual i per rad de sexe. Aixi mateix, manifesta
el compromis de tolerancia zero davant I'assetjament i una desaprovacio
clara i rotunda de conductes i actituds ofensives, discriminatories i/o abu-
sives. Es per aixo que s’ha elaborat aquest Protocol.

Aquest Protocol preveu les dues dimensions estrategiques fonamen-
lals per aconseguir-ho: la prevencio i l'actuacié davant de situacions
d’assetjament.

> TORNAR A PAG. INDEX
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Model de protocol: elements clau

Per implementar-lo és necessaria la implicacio de totes les persones, de
manera col-lectiva i individual, i cadascuna des de la responsabilitat i paper
que ocupa i que es desenvolupa a l'epigraf de “Drets i obligacions de la
direccio, RLPT i persones treballadores” d’aquesta Guia.

Si a 'empresa hi ha representacio legal de les persones treballadores, el Proto-
col s’ha de negociar amb I'objectiu d’acordar-lo i €s molt important assenyalar-hi
quin és I'ambit en qué s’ha aprovat.

Exemple: Aquest Protocol ha estat elaborat i acordat en la Comissio
d’igualtat formada per la representacio de la direccio de 'empresa i de les
persones treballadores.

c. Objectius

L’objectiu general d’'un Protocol és definir el marc d’actuacié davant de situa-
cions d’assetjament sexual i per rad de sexe, amb la finalitat d’erradicar aquest
tipus de conductes.

S’han d’identificar clarament quins sén els objectius del Protocol; aquests poden
ser diversos i han de ser tan especifics com sigui possible, sustentats amb ac-
cions mesurables i avaluables per poder fer-ne un seguiment.

Exemple:
Els objectius del present Protocol son:

1. Informar, formar i sensibilitzar tot el personal en matéeria d’assetjament
sexual i per rad de sexe.

> TORNAR A PAG. INDEX
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2. Disposar del procediment d’intervencié i d’acompanyament per tal
d’atendre i resoldre aquestes situacions amb la maxima celeritat i dintre
dels terminis que estableix el Protocol.

3. Vetllar per un entorn laboral on les dones i els homes respectin mutua-
ment la seva integritat i dignitat.

4. Establir les mesures preventives necessaries per evitar que es produei-
Xin situacions d’assetjament.

5. Garantir els drets de tracte just i la confidencialitat de les persones afec-
tades

O-

d. Ambit d’aplicaci

El Protocol és d’aplicaci6 a totes les persones treballadores de 'empresa en el
seu entorn laboral i tenint en compte que els limits de I'entorn laboral no sén
determinats ni pel lloc fisic ni per la jornada laboral ni per la forma de vinculacio
juridica amb I'empresa.

La responsabilitat de I'empresa abasta tant la proteccié de les persones de
’empresa davant de conductes d’assetjament produides entre persones de
I’empresa o per persones externes, com de les persones externes vinculades a
I’empresa, encara que no hi tinguin un vincle laboral.

Exemple:

Aquest Protocol s’aplica a totes les situacions derivades de qualsevol acti-
vitat que tingui lloc en I'entorn laboral de (nom de 'empresa).

Es d'’aplicacié a totes les persones treballadores de (nom de I'empresa) i tam-
bé s’aplica a qualsevol persona que, encara que estigui sota la dependéncia
d'un tercer, dugui a terme activitats o presti serveis a (nom de I'empresa).

> TORNAR A PAG. INDEX
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e. Definicions

Es recomana definir en el Protocol les tipologies d’assetjament per poder visibi-
litzar en qualsevol moment una possible situacio d’assetjament.

Tot i que les definicions expressades en diferents normes o senténcies poden
diferir en alguns detalls, totes incorporen els mateixos elements clau.

(Més informacio al capitol 1 del Protocol)

Exemple:

Assetjament sexual: el constitueix qualsevol comportament verbal, no
verbal o fisic (encara que no s’hagi produit de manera reiterada o siste-
matica), no desitjat, d’indole sexual, que tingui com a objecte atemptar
contra la dignitat de la persona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant, ofensiu o molest o que produeixi aquest efecte.

Es pot produir entre companys o companyes (assetjament horitzontal) o
entre comandament i subordinat/ada (assetjiament vertical).

A tall d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, es considera que els
comportaments seglients poden evidenciar I'existéncia d’una conducta
d’assetjiament sexual:

» Difondre rumors, preguntar o explicar detalls sobre la vida sexual i les
preferéncies sexuals d’una persona.

- Fer comentaris o bromes sexuals obscenes.

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

- Oferir o pressionar per concretar cites compromeses o per participar
en activitats ludiques no desitjades.

* Fer demandes de favors sexuals.

- Fer mirades lascives al cos.

- Fer gestos obscens.

- Fer us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’Internet
de contingut sexualment explicit.
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- Enviar cartes, notes o missatges de correu electronic de contingut
sexual de caracter ofensiu.

- Fer un apropament fisic excessiu.

* Arraconar; buscar deliberadament quedar-se a soles innecessaria-
ment amb una persona.

- Imposar el contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, fer
massatges no desitjats).

» Forgar la persona assetjada a escollir entre sotmetre’s als requeri-
ments sexuals o perdre certs beneficis o condicions de treball (xantat-
ge sexual).

« Crear un ambient intimidatori, hostil o ofensiu a través de comentaris
de naturalesa sexual, bromes, etc., amb insisténcia i repeticio (asse-
tiament ambiental).

Assetjament per rad de sexe: el constitueix un comportament (continu i
sistematic) no desitjat relacionat amb el sexe d’una persona en ocasio de
I'accés al treball remunerat, la promocié en el lloc de treball, 'ocupacio o la
formacio, que tingui com a proposit I'efecte d’atemptar contra la dignitat de
la persona i de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant
o ofensiu.

Es pot produir entre companys o companyes (assetjament horitzontal) o
entre comandament i subordinat/ada (assetjament vertical).

A tall d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, es consideren compor-
taments susceptibles de ser assetiament per rad de sexe, entre d’altres:

- Tenir actituds condescendents o paternalistes.

- Dir insults basats en el sexe i/o l'orientacio sexual de la persona treba-
lladora.

- Tenir conductes discriminatories per rad de sexe.

- Fer servir formes ofensives d’adrecgar-se a la persona.

* Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial
intel-lectual d’una persona per raé de sexe.

« Utilitzar humor sexista.

- Ignorar aportacions, comentaris o accions d’una persona per raé de
sexe.

- Fer xantatge sexual per rad de sexe.

« Fer assetjiament ambiental per rad de sexe.
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f. Principis i garanties

Es recomana que el Protocol contingui un apartat de principis i garanties a la fi
de donar confianca a la plantilla.

(Més informacié al capitol 4 del Protocol)

Exemple:
Tot el procediment d’intervencio garanteix:

Respecte i proteccio
- S’actua amb respecte i discrecio per protegir la intimitat i dignitat de
les persones afectades.
* Les persones implicades estan acompanyades i assessorades per una
o diverses persones de la seva confianga de I'entorn de I'empresa.

Confidencialitat
- La informacio recopilada en les actuacions té un caracter confidencial.
» Les dades sobre la salut es tracten de manera especifica, i aixi
s’incorporen a I'expedient després de l'autoritzacié expressa de la
persona afectada.

Dret a la informacio
- Totes les persones implicades tenen dret a: informacio sobre el pro-
cediment, els drets i deures, sobre quina fase s’esta desenvolupant, i
segons la caracteristica de la participacio, del resultat de les fases.

Suport de persones formades
- L’empresa compta amb la participacio de persones formades en la
materia durant tot el procediment.

Diligéncia i celeritat
« El procediment informa sobre els terminis de resolucio de les fases,
per aconseguir celeritat i la resolucio rapida de la denuncia.
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— 2 Model de protocol: elements clau

Tracte just
- Es garanteix 'audiencia imparcial i un tractament just per a totes les
persones implicades.
- Totes les persones que intervinguin en el procediment actuen de bona
fe en la recerca de la veritat i 'esclariment dels fets denunciats.

Protecci6 davant de possibles represalies
 Cap persona implicada no ha de patir represalies per la participacio
en el procés de comunicacio o denuncia d’una situacio d’assetjament.
- En els expedients personals només s’hi han d’incorporar els resultats
de les denuncies investigades i provades.

Col-laboracio
- Totes les persones que siguin citades en el transcurs del procediment
tenen el deure d’implicar-s’hi i de prestar la seva col-laboracio.

Mesures cautelars

Si durant el procediment i fins al tancament hi ha indicis d’assetjiament, les
persones encarregades de les diferents fases d’intervencié poden propo-
sar a la direccié de I'empresa adoptar mesures cautelars (exemples: can-
vi de lloc de treball, reordenacio del temps de treball, permis retribuit...).
Aquestes mesures no han de suposar, en cap cas, un menyscabament de
les condicions de treball i/o salarials de la persona assetjada i han de ser
acceptades per aquesta.

Vigilancia de la salut

Les persones que perceben una situacio d’assetjament amb efectes sobre
la salut poden sol“licitar I'atencid, I'orientacio i I'informe medic de vigilancia
de la salut a través del Servei de Prevencio de Riscos Laborals.

Si es produeix un dany per a la salut que genera una baixa medica i es cons-

tata la vinculacio entre I'assetjament i la baixa medica de la persona afec-
tada, aquesta baixa médica s’ha de considerar com a accident de treball.

(Més informacié al capitol 2 de Protocol)
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g. Drets i obligacions de la direcci6, RLPT i
persones treballadores

Davant de l'assetjament hi ha obligacions legals imposades a I'empresa. Tan-
mateix, la normativa protegeix les persones treballadores i la representacio legal
de les persones treballadores a través de drets i obligacions laborals. En aquest
sentit, es recomana incloure en el Protocol:

Exemple:
Obligacions per part de I'empresa
1. Garantir el dret de les persones treballadores en la relacio laboral:

« a no ser discriminades sexualment o per rad de sexe,

- a la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica de seguretat i

higiene, i

- al respecte a la seva intimitat i a la consideracio deguda a la seva dignitat.
2. Promoure un context i entorn laboral que eviti 'assetjament.
3. Arbitrar procediments especifics per a la prevencio de I'assetjiament.
L’incompliment de les obligacions per part de les empreses dona lloc a
I'exigencia de responsabilitats administratives i judicials.
Persones treballadores: drets i obligacions
1. Drets: tenen dret a un entorn de treball saludable i a no patir assetjament.
2. Obligacions: tothom té l'obligacio de tractar amb respecte les persones quan

s‘activi una dentncia i de cooperar en la investigacio d’una possible dendncia
dassetiament.

> TORNAR A PAG. INDEX
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Participacio de la representacio legal de les persones treballadores

1. Obligacio de la representacio legal de les persones treballadores de
contribuir a prevenir I'assetjament.

2. Recomanacié de negociar mesures de difusio i sensibilitzacié entre
I'empresa i la representacio legal de les persones treballadores.

(Més informacio al capitol 2 de Protocol)

h. Prevencio (declaracié de I’'empresa)

En I'ambit de la prevencié hem de posar I'emfasi en les actuacions proactives,
actuant abans de I'existéncia d’un cas d’assetjament sexual o per rad de sexe.
Per assolir-ho és necessari definir i posar en marxa les accions seguents:

1. Iniciativa i compromis de I'empresa, que es recomana que estigui integrat en
la presentaci6 del Protocol.

2. Politiques d’igualtat i una organitzacié del treball que dificultin I'assetjament
sexual i 'assetjament per ra6 de sexe.

3. Accions de sensibilitzaci6, informacié i formacié, per aconseguir el compromis
i la implicaci6 de les persones.

(Més informacio al capitol 3 del Protocol)

Aquestes accions de prevencid han de ser negociades amb la representacié de les
persones treballadores i &€s fonamental que les conegui el conjunt de la plantilla.

> TORNAR A PAG. INDEX


http://treball.gencat.cat/ca/consell_relacions_laborals/recursos/publicacions/#bloc2
http://treball.gencat.cat/ca/consell_relacions_laborals/recursos/publicacions/#bloc2

.19

Model de protocol: elements clau

Exemples:

Les accions de prevencio negociades entre 'empresa i la representacio de
les persones treballadores son les seglients:

- Portar a terme accions de sensibilitzacio, d’informacid i de formacio (cur-
sos, tallers, sessions informatives, fulletons informatius, cartells...).

- Facilitar estils de gestio i lideratge participatius, que estimulin la cohesio
grupal i afavoreixin el flux d’informacio entre les persones treballadores.

- Estar atents als possibles indicis de situacions d’assetjament i actuar
proactivament en la deteccio.

- Implantar un procediment efectiu (Protocol) per fer front a les comunica-
cions i denuncies.

- Fer el seguiment, el control i I'avaluacié del procediment implantat.

- Aplicar mesures disciplinaries severes.

Es important recordar que les accions de prevenci6 han de facilitar la intervencié
en origen i han de ser planificades, executades i avaluades.

Les desigualtats socials i de genere poden generar desigualtats en les expo-
sicions als riscos laborals, per aixd és necessari incorporar la perspectiva de
génere en les politiques de prevencio de I'assetjament.

Exemple:

- Implantar mesures i/o plans d’igualtat.

- Utilitzar instruments d’avaluacioé de riscos que siguin sensibles al génere.

- Presentar les dades obtingudes en I'avaluacio de riscos segregades per

sexe i facilitar-les a I'ambit de I'empresa responsable dels plans o mesures
d’igualtat i, en concret, del Protocol d’assetjiament.
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i. Procés d’intervencio i diagrama

Quan es produeix una situacié d’assetjament, s’ha de tenir en compte tot el que
es diu a continuacié.

Hi ha dues vies de resolucié: interna (empresa) i externa (Inspeccié de Treball,
jurisdicci6 laboral i penal). Utilitzar una via de resolucié en cap cas no exclou la
possibilitat d’utilitzar-ne també I'altra.

(Més informacio al capitol 4 del Protocol)

Exemple:
El procediment de I'empresa es pot iniciar per comunicacio o directament per

denuncia.

Fase 1: Comunicacio i assessorament

L’objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona
assetjada i preparar la fase de dendncia interna i investigacio (fase 2), si
escau.

Aquesta fase, que té una durada maxima de tres dies laborables, s’inicia
amb la comunicacio de la percepcio o sospita d’assetiament que posa en
marxa les actuacions de comunicacio i assessorament.
La comunicaci6 la pot fer:

- La persona afectada.

* Qualsevol persona o persones que adverteixin una conducta

d’assetjament.

La comunicacié es formula una vegada passats els fets, tan aviat com si-
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gui possible, per Iimpacte emocional que aquestes situacions comporten,
i es pot fer mitiangcant un escrit/formulari, correu electronic o conversa.

La comunicacio es presenta a la/les persona/es de referencia (noms i cog-
noms) i les seves dades de contacte son (dades de contacte).

Les funcions de la/les persona/es de referéncia son:

1. Informar i assessorar la persona afectada.

2. Acompanyar la persona afectada en tot el procés.

3. Proposar I'adopcié de mesures cautelars i/o preventives.
Els resultats d’aquesta fase poden ser tres:

1. Que la persona afectada decideixi presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i la persona
de referencia, a partir de la informacio rebuda, consideri que hi ha alguna
evidencia de l'existéncia d’'una situacio d’assetjiament. En aquest cas, ho
ha de posar en coneixement de I'empresa, respectant el dret a la confi-
dencialitat de les persones implicades, a fi que I'empresa adopti mesures
preventives, de sensibilitzacio i/o formacio, o les actuacions que consideri
necessaries per fer front als indicis percebuts (Més informacio al capitol 4,
apartat 4.1.5, del Protocol).

3. Que la persona afectada decideixi no presentar dentncia i la persona de
referencia, a partir de la informacio rebuda, consideri que no hi ha eviden-
cies de l'existencia d’'una situacio d’assetjament. En aquest supdsit, s’ha
de tancar el cas, i no s’ha de fer cap altra accid.

El personal de referéncia és el responsable de la gestio i custodia de la
documentacio, si n’hi ha, en la fase de comunicacio i assessorament, tot
garantint la confidencialitat del conjunt de documents i informacio que es
generen en aquesta fase.
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Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha
de retornar tota la documentacio que hagi aportat. En cas que decideixi
continuar amb les actuacions de dentncia, la documentacio s’ha d’adjuntar
a l'expedient d’investigacio que es generi.

Fase 2: Denuncia interna i investigacio

L’objectiu d’aquesta fase és investigar exhaustivament els fets per tal
d’emetre un informe vinculant sobre l'existencia o no duna situacio
d’assetiament, aixi com per proposar mesures d’intervencio. A aquests
efectes, es crea una Comissio d’investigacio.

Els models de comissions d’investigacié poden ser diversos:

« La creaci6 d’'una comissi6 interna, és a dir, formada per persones de
I'empresa.

« La creaci6 d’una comissio externa, que pot ser de persones o organs bipar-
tits (comissions paritaries de conveni, 0rgans paritaris de resolucions extra-
judicials de conflictes...).

+ La creaci6 d’una comissié mixta, és a dir, de composici6 interna i externa.

+ Comissions creades ad hoc per a cadascuna de les denincies.

La investigaci6 s’inicia a partir de la denuncia realitzada per la persona
afectada. La persona que fa la denuncia només ha d’aportar indicis que fo-
namentin les situacions d’assetjament, i correspon a la persona presump-
tament assetjadora provar-ne I'absencia recollint el principi processal de la
inversio de la carrega de la prova.

Les persones que intervenen en el procediment tenen I'obligacié de guar-
dar una estricta confidencialitat i reserva, i no han de transmetre ni divulgar
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informacié sobre el contingut de les denuncies presentades, resoltes o
en procés d’investigacio de les quals tinguin coneixement. Segons el que
s’estableix en el principi de confidencialitat, dins I'apartat de principis i ga-
ranties, la persona responsable de la iniciacio i tramitacio assignara uns
codis numerics identificatius tant a la persona suposadament assetjada
com a la suposadament assetjadora, per preservar-los la identitat.

La dentncia s’ha de presentar per escrit en el model de dendncia interna
que s’adjunta com a annex num. 1.

La denutncia es presenta a la persona (nom i cognoms) i les seves dades
de contacte sén (dades de contacte).

La Comissio d’investigacio estudia a fons les denuncies d’assetjament en
el marc de I'empresa, emet un informe vinculant sobre I'existencia o no
d’una situacio d’assetiament i fa recomanacions, si escau, sobre les inter-
vencions i mesures que son necessaries.

Les funcions de la Comissio d’investigacio son:

* Analitzar la dentncia i la documentacio que s’adjunta.

- Entrevistar-se amb la persona que denuncia. Si la persona denunciant
ha decidit acudir directament a la fase de denuncia i investigacio, cal
que se l'informi del procediment i de les vies possibles d'actuacio, i del
dret a la vigilancia de la salut. Si en la denuncia no estan suficientment
relatats els fets, s’ha de demanar que se'n faci un relat addicional.

« Entrevistar-se amb la persona denunciada.

- Entrevistar els i les possibles testimonis.

« Valorar si calen mesures cautelars.

» Emetre l'informe vinculant.

El procés d’investigacié conclou amb un informe vinculant on s’incloguin
les conclusions a les quals s’hagi arribat i es proposin les mesures correc-
tores que es considerin adients.

> TORNAR A PAG. INDEX



.24

— 2 Model de protocol: elements clau

L’informe ha d’incloure, com a minim, la informacio segtient:

- Identificar la/les persona/es suposadament assetjada/ades i assetja-
dora/ores.

- Relacio nominal de les persones que hagin participat en la investiga-
cio i en l'elaboracioé de l'informe.

* Antecedents del cas, dentincia i circumstancies.

« Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actua-
cions realitzades. Quan s’hagin realitzat entrevistes a testimonis, i per
tal de garantir-ne la confidencialitat, el resum d’aquesta actuacio no
ha d’indicar qui fa la manifestacio, sind només si s’hi constata o no la
realitat dels fets investigats.

- Circumstancies agreujants observades:

o Si la persona denunciada és reincident en la comissié d’actes
d’assetjament.

o Si hi ha dues o més persones assetjades.

o Si s’acrediten conductes intimidadores o de represalies per part de
la persona assetjadora.

o Sila persona assetjadora té poder de decisio respecte de la rela-
cio laboral de la persona assetjada.

o Si la persona assetjada té algun tipus de discapacitat.

o Si l'estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert greus
alteracions, acreditades per personal medic.

o Si es fan pressions o coaccions a la persona assetjada, testimo-
nis o persones del seu entorn laboral o familiar, amb la intencié
d'evitar o perjudicar la investigacio que s’esta realitzant.

o Conclusions.

o Mesures correctores.

La Comissio d’investigacio és la responsable de la gestio i la custodia, tot
garantint la confidencialitat, del conjunt de documents que es generin en
aquesta fase. L'empresa posa a disposicio els mitjans necessaris per fer
efectiva aquesta custodia.

L’informe de la Comissio d’investigacio es remet a (direccio de I'empresa
0 persona en qui delegui).
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Fase 3: Resolucio

Segons l'informe vinculant elaborat per la Comissio d’investigacio, la per-
sona (direccio de I'empresa o persona en qui delegui) emet una resolucio
del cas. Aquesta resolucio s'emet com a maxim al cap dels 20 dies labora-
bles des de l'inici del procediment, ampliables fins a 30.

- Si hi ha evidencies suficientment provades de I'existencia d’una situa-
cio d’assetjament:
o Inici de I'expedient sancionador per una situacio provada
d’assetjament i
o adopcio de mesures correctores (de tipus organitzatiu, com ara
canvi de lloc o de centre de treball i, si pertoca, I'obertura d’'un ex-
pedient sancionador, fent-hi constar la falta i el grau de la sancio).
- Si no hi ha evidencies suficientment provades de I'existencia d’una
situacio d’assetiament:
o arxivament de la denuncia.

A la resolucio s’hi han de fer constar les dades identificatives de la persona
denunciant i denunciada, la causa de la denuncia i els fets constatats.

Es tramet una copia autentificada d’aquesta resolucio a la persona denun-
ciant i a la denunciada.

Si de la investigacio realitzada es dedueix que s’ha comés alguna altra
falta diferent de la d’assetjiament que estigui tipificada en la normativa vi-
gent o en el/els conveni/s d’aplicacié (com ara el cas d’una dentncia falsa,
entre d’altres), s’ha d’incoar I'expedient disciplinari que pertoqui.

Aixi mateix, tant si I'expedient acaba en sancié com si acaba sense sancio,
s’ha de fer una revisio de la situacio laboral en qué ha quedat finalment la
persona que ha presentat la denuncia.

A continuacié es presenta el circuit d’actuacio per a la prevencio i
I'abordatge de l'assetjiament, on es visualitzen les dues vies de resolucio
possibles, aixi com les diferents fases de la via interna.
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O-

j- Seguiment i avaluaci

Es necessari establir algun mecanisme de seguiment del Protocol. Se sugge-
reixen reunions periodiques (una o dues anuals) on participen, entre d’altres, la
Direcci6 de I'empresa, la persona de referéncia, les persones que integren la
Comissio d’investigacio, la representacio legal de les persones treballadores, etc.

Per portar a terme una avaluacié6 minima, es proposen aquests quatre indica-
dors basics.

Exemple:

Aquesta empresa es reuneix amb la representacio de les persones treballado-
res dos cops a lI'any per fer I'avaluacio i el seguiment del Protocol d'assetjament
sexual i per rad de sexe.

Els indicadors desagregats per sexe que utilitzem son:

1. Nombre de persones treballadores que han fet una comunicacio per asse-
tiament sexual o per rad de sexe al lloc de treball, com a percentatge del total
de persones treballadores.

2. Nombre de persones treballadores que han fet una dentincia per assetja-
ment sexual o per rad de sexe al lloc de treball, com a percentatge del total de
persones treballadores.

3. Nombre anual de mesures preventives i/o de sensibilitzacié que s’han por-
lat a terme a I'empresa (hores de sensibilitzacio/formacio i llista de mesures).

4. Nombre de procediments sancionadors que s’han portat a terme a l'empresa
durant 'any.
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k. Informacio a la plantilla

Tot protocol d’empresa requereix, per implementar-lo, que la plantilla estigui infor-
mada, tant en el moment de la seva posada en marxa com periodicament, amb
l'objectiu que es tingui present. Aixi mateix és imprescindible que el coneguin
les noves persones que s’incorporen a 'empresa o que hi estiguin relacionades
pel seu ambit d’aplicacio6. El procés d’informacio esta estretament lligat amb la
sensibilitzaci6 i formacié, i es recomana la lectura del capitol 5, “Sensibilitzacio,
informaci¢ i formacié” del Protocol.

Exemple:

En la primera fase d’implementacio d'aquest Protocol s’ha de lliurar una
copia al conjunt de les persones a qui els sigui daplicacio a través de
sessions presencials organitzades per col-lectius segons la responsabilitat
a l'empresa.

Anualment es dura a terme una activitat tot informant de les accions realit-
zades i recordant el Protocol.

Aixi mateix cal garantir que el Protocol estigui accessible per poder-lo con-
sultar.
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. Annex: model de denuncia interna
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