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PREVENCIO | 'ACTUACIO
CONTRA L’ASSETJAMENT

| LA DISCRIMINACIO

A I'ambit laboral a ’Ajuntament de Blanes

El present protocol es negociara per la comissié degudament constituida per a la tasca, es
donara compliment als articles 46.2 i 48 de la LOI, el RD 901/2020 i I'art. 12 de la LOIGS
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1. ANTECEDENTS | COMPROMISOS

La lluita contra I'assetjament i la discriminaciéo en I'ambit laboral requereix un
enfocament ampli i interseccional que tingui en compte les multiples formes d’opressio
gue poden coexistir i reforcar-se mutuament. Més enlla de I'assetjament sexual o per
rad de sexe, és essencial abordar també la LGBTI-fobia, el racisme i qualsevol altra
forma de discriminacié que pugui afectar la seguretat i la dignitat de les persones

treballadores. La responsabilitat social de les empreses no es limita a complir amb la

legislacié vigent, sind que implica fomentar una cultura d’inclusid, respecte i igualtat

efectiva.

Aquest protocol d’assetjament respon a la necessitat d’establir mecanismes clars per
prevenir, detectar i actuar davant qualsevol conducta discriminatoria, assegurant que
totes les persones, independentment de la seva identitat, orientacié o origen, puguin
desenvolupar la seva activitat professional en un entorn segur i lliure de violéncies.
Incorporar la perspectiva interseccional en aquests protocols permet entendre com
diferents formes de discriminacié es poden entrellagar i agreujar, fent necessaries

mesures especifiques per garantir una proteccio efectiva.

D’aquesta manera, I’Ajuntament de Blanes assumeix el compromis de vetllar activament
per la igualtat i el respecte, no només mitjancant la reaccioé davant casos d’assetjament,
sind també amb accions preventives i de sensibilitzacié. La creacié d’'un ambient laboral
segur i inclusiu no és només un deure legal, siné un valor fonamental per construir
organitzacions més etiques, justes i socialment responsables, per a més, assolir entorns
de treball productius, segurs i respectuosos per a totes les persones i combatre
gualsevol tipus de discriminacié és una prioritat i un compromis de I’Ajuntament de

Blanes.
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1.1.Estat de la qUestio en materia de responsabilitat social

Com a institucid publica, I'Ajuntament assumeix un compromis explicit amb la
responsabilitat social, entenent-la com la integracié activa de la igualtat, la diversitat i la
no-discriminacié en tots els seus processos interns i externs. Aquest compromis es
reflecteix en I'impuls de politiques d’igualtat, la incorporacié de la perspectiva feminista
i interseccional, i el desenvolupament d’accions per prevenir riscos psicosocials i

qualsevol forma de violéncia o discriminacié en I'ambit laboral.

En els darrers anys, I'"Ajuntament ha avancat en la consolidacid d’'un model de

governanca sensible a la perspectiva de génere i no discriminatoria, mitjancant:
— Plans i programes d’igualtat,

— Formacions internes en prevencio de I'assetjament i violencies masclistes,

— La creacio i desplegament del Servei d’Atencié Integral LGBTI,

— Accions de sensibilitzacié i millora de la cultura organitzativa,

Aixi, la present actualitzacié del protocol s’emmarca en la voluntat de I’Ajuntament de
Blanes de reforgar la seva responsabilitat com a entitat publica, assegurant un entorn
laboral segur, respectuds i lliure de discriminacions i assetjament. El protocol esdevé,
doncs, un instrument clau per garantir la diligencia deguda, la proteccioé del personalila
consolidacié d’una cultura institucional basada en el respecte, la igualtat i la tolerancia

zero a qualsevol conducta que atempti contra la dignitat de les persones.

L’Ajuntament de Blanes és I'administracié publica local responsable de garantir el
benestar de la ciutadania, prestar serveis essencials, impulsar politiques publiques de
qualitat i promoure la cohesid social, la igualtat i el desenvolupament sostenible del
municipi. La seva missid principal és assegurar que tots els serveis municipals es
desenvolupin de manera eficient, transparent i respectuosa amb els drets fonamentals

de les persones.
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En coherencia amb aquesta missid, I’Ajuntament integra de manera transversal principis
de responsabilitat social, igualtat de tracte, diversitat i no-discriminacioé en el conjunt de

la seva activitat interna i externa. Aixo inclou:
— La incorporacio de politiques d’igualtat i prevencid de violéncies masclistes.
— La garantia d’espais de treball segurs, inclusius i lliures d’assetjament.

— La promocié d’una cultura organitzativa basada en el respecte, la dignitat, la

tolerancia zero i la perspectiva interseccional.

— La implementacié de mesures preventives, formatives i organitzatives que assegurin

el dret del personal a un entorn laboral saludable.

—L'impuls de serveis com el SAl, equitat en el treball (actualment igualtat en els treballs),
SIAD amb instruments com els plans locals LGBTIQ+, pla local de la dona i pla d’igualtat,

juntament amb les accions de sensibilitzacié per fomentar la igualtat real.

Amb aquesta visio, I’Ajuntament de Blanes es compromet a ser un agent exemplar en
mateéria d’equitat i prevencio de la discriminacio, assegurant que totes les persones que
formen part de l‘organitzacié —personal municipal, contractistes, persones en
practiques i col-laboradores— gaudeixin d’un entorn laboral basat en la proteccid, la

confianca i el respecte mutu.

Entre les principals bones practiques implementades destaquen:

1. Pla d’lgualtat d’oportunitats entre dones i homes i les mesures especifiques que
se’n despleguen: es disposa d’aquesta segona edicido del pla que té com a
objectiu desplegar accions orientades a reduir desigualtats, incorporar la
perspectiva de genere i millorar les condicions del personal.

2. Creacid i consolidacié del Servei d’Atencié Integral a la diversitat sexual i
afectiva: Aquest servei, de referéncia al municipi i al territori, promou I’atencid
a la diversitat sexual i de génere, dona suport a persones LGBTI i actua com a
agent intern per incorporar criteris de no-discriminacié i respecte a totes les

estructures municipals.
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3. Accions de sensibilitzacio i prevencié en violencies masclistes i LGBTI-fobia: de
manera periddica s’han dut a terme formacions, xerrades i campanyes internes
adregades al personal, especialment en dates commemoratives com el 8M, 25N
o el 28J, i també dins dels departaments amb major contacte amb la ciutadania.

4. Implementacié de protocols interns en materia de convivencia, igualtat i
actuacié davant les violencies masclistes. L’Ajuntament ha impulsat diversos
instruments d’abordatge i prevencid que reforcen I'atencié als riscos psicosocials
i a les discriminacions. La revisié i millora del present protocol s’emmarca en
aquesta mateixa linia.

5. Formacié continuada per al personal municipal. S’han realitzat sessions
formatives en igualtat i atencid a la diversitat, amb especial atencié als
comandaments intermedis i equips d’atencio al public.

6. Incorporacié de la figura técnica d’lgualtat en els treballs, que actua com a
referent intern en materia d’igualtat, diversitat i prevencié de discriminacions en
I’ambit laboral. Aquesta figura impulsa accions formatives, revisa procediments
interns i dona suport als serveis per garantir la transversalitat de la perspectiva

de genere i la tolerancia zero davant qualsevol forma d’assetjament.

Aguest conjunt de bones practiques evidencia que I’Ajuntament no parteix de zero, sind
gue es troba en un procés continu d’enfortiment de la responsabilitat social, la
prevencid de I'assetjament i la promocid d’un entorn laboral segur i equitatiu. El present

protocol representa un pas més en la consolidacié d’aquest compromis institucional.
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1.2. Motivacions i objectius

Les motivacions

a) Necessitat de garantir un entorn de treball segur, saludable i lliure d’assetjament,
davant I'existéncia de situacions de discriminacid, violencies masclistes i LGBTI-fobia que

poden afectar la dignitat de les persones treballadores.

b) Compliment del marc normatiu vigent, que obliga les administracions publiques a
disposar d’eines efectives per prevenir, detectar i actuar davant conductes

d’assetjament o discriminacio.

c) Resposta a un context social de major conscienciacié i exigéncia, que demana
mesures institucionals clares, eficaces i alineades amb la perspectiva feminista i

interseccional.

d) Proteccio integral del personal municipal, garantint canals de comunicacié i dendncia

segurs, accessibles i confidencials, aixi com mecanismes d’acompanyament adequats.

Els objectius

L'objectiu general d’un protocol és definir el marc d’actuacié davant de situacions
d’assetjament sexual, per rad de sexe, expressid, identitat de génere i qualsevol altre
tipus de discriminacié; amb la finalitat d’eradicar aquest tipus de conductes i d’altres

discriminatories.

Objectius especifics

a) Informar, formar i sensibilitzar tot el personal municipal en materia d’assetjament,

igualtat i prevencidé de discriminacions.

b) Disposar d’un procediment clar, accessible i efica¢ per actuar amb celeritat, rigor i
confidencialitat en I'abordatge de situacions d’assetjament, garantint 'acompanyament

adequat a les persones afectades.

c) Vetllar per un entorn de treball basat en el respecte i la dignitat, promovent relacions

professionals saludables i igualitaries.
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d) Implementar mesures preventives estructurals que evitin I'aparicié de conductes

d’assetjament, reforcant la cultura de tolerancia zero.

e) Garantir els drets de tracte just, confidencialitat i proteccié de totes les persones

implicades, evitant qualsevol tipus de represalia.

f) Promoure una cultura institucional d’igualtat, diversitat i inclusio, incorporant la
perspectiva interseccional i assegurant que totes les persones —independentment del
génere, orientacid sexual, identitat de genere, origen o altres factors— puguin

desenvolupar la seva tasca en un entorn segur i lliure d’assetjament.
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1.3. Compromis

Amb el present protocol, I’Ajuntament de Blanes manifesta la seva tolerancia zero
davant la concurréncia a tota la seva organitzacié de conductes contraries a la llibertat
sexual i la integritat moral, especialment en els casos d’assetjament sexual i/o
assetjament per rad de sexe, expressio o identitat de génere, inclos el produit en I'ambit

digital.

En adoptar aquest protocol, I’Ajuntament de Blanes vol destacar el seu compromis amb
la prevencid i actuacié davant aquestes conductes en qualsevol de les seves
manifestacions, informant de la seva aplicacio a tot el personal que presti serveis a la
seva organitzacio, sigui personal propi o procedent d’altres empreses, incloses les
persones que, sense tenir una relacié laboral, prestin serveis o col-laborin amb la
organitzacié, com persones en formacio, que realitzin practiques no laborals o aquelles

que realitzin voluntariat.

Tanmateix, I’Ajuntament de Blanes assumeix el compromis de donar a conéixer
I’existéncia del present protocol i complir-lo de manera estricta també a les empreses a
les quals desplaci el seu propi personal, aixi com les empreses de les quals procedeix el

personal que treballa a I’Ajuntament de Blanes.

La obligacié d’observar tot allo disposat en aquest protocol constara en els contractes

subscrits amb d’altres empreses.

El present document s’identifica com el Protocol per a la prevencié i I'abordatge de
I’assetjament sexual i per rad de sexe i d’altres conductes que atemptin a la llibertat
sexual i la integritat moral en I’ambit laboral, versid (2). Entrada en vigor (Abril 2026) i

amb vigencia fins (Abril del 2030).
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1.4. Les persones de referencia

D’acord amb les orientacions recollides pel Consell de Relacions Laborals de Catalunya
(CRL), la figura de la persona o persones de referéncial és un element imprescindible
per garantir un abordatge adequat, segur i amb diligéncia deguda davant possibles
situacions d’assetjament laboral, sexual, per raé de sexe o per qualsevol conducta que
atempti contra la dignitat de les persones a I'ambit laboral. EI CRL assenyala que aquesta
figura ha d’assegurar un primer espai d’acollida, escolta i informacio, accessible a tota
la plantilla i especialment rellevant per detectar de manera primerenca situacions de

risc que poden derivar en I’activacié del protocol.

Segons el CRL, la persona de referéncia ha de garantir un tracte confidencial, respectuds
i no revictimitzant, oferint informacid clara sobre els drets de la persona afectada, les
vies formals i informals de resolucié i els passos del procediment. No assumeix el rol
d’instruccié —que recau en els organs previstos pel protocol—, perd exerceix un paper
fonamental en orientar, derivar, donar suport i fer seguiment inicial del cas, assegurant

que el procés s’inicia des d’'un enfocament de proteccio i perspectiva de genere.

Els criteris del CRL també destaquen que la persona de referéncia ha de comptar amb
formacio especialitzada, capacitat per detectar situacions de discriminacié o violéncia
i coneixement exhaustiu del protocol intern. La seva tasca contribueix a garantir que
I’organitzacié compleix amb els principis de prevencid, diligencia deguda, no tolerancia
i seguretat que estableix el marc normatiu i de bones practiques en matéria d’abordatge

de I'assetjament.

En coherencia amb aquests criteris i per tal de garantir un acompanyament adequat i un
accés segur al procediment, I’Ajuntament de Blanes, d’acord amb la Comissid d’Igualtat,
designa les seglients persones de referencia del Protocol a la fitxa de designacio de les

mateixes, accessible a la web del present document.

1 Més detalls sobre les funcions de les persones de referéncia a les pagines 31 i 32 del present document.

9
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2. CONTEXT

2.1. Marc normatiu

Assolir entorns de treball productius, segurs i respectuosos per a totes les persones i
combatre qualsevol tipus de discriminacié ha estat i és una prioritat i un compromis
actiu i explicit per 'Ajuntament de Blanes. En |’elaboracié del document que es presenta,
s’ha tingut en compte el marc legal vigent i els seus antecedents, com ara la Llei organica
3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes; la Llei 17/2015, del
21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, i la Llei 11/2014, del 10 d’octubre, per
a garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, trans i intersexuals i per a erradicar

I’'homofobia, la bifobia i la transfobia.

La Declaracié sobre I’eliminacié de la violéncia contra les dones adoptada per les
Nacions Unides de 1995, com a complement de la Convencié sobre |’eliminacio de totes
les formes de discriminacié contra les dones de 1979, va afirmar —per primera vegada
amb abast universal— que totes les formes de violéncia de génere, en les seves diferents
manifestacions, constitueixen flagrants violacions dels drets fonamentals, i va instar els
estats perque apliquessin totes les mesures necessaries per eradicar la violéncia contra

les dones.

El Conveni 190 de I’Organitzacié Internacional del Treball sobre la violéncia i
I'assetjament del 2019 suposa un aveng pel que fa a la definicié de I'assetjament sexual
i 'assetjament per rad de sexe en I'ambit del treball i la concrecid dels ambits en quée es
poden manifestar. Les normatives reguladores dels drets fonamentals en els ambits
internacional, estatal i catala prohibeixen les conductes contraries a la llibertat i la
dignitat de la persona i proclamen el dret a la igualtat i a la no-discriminacid per rad de
sexe. En aquest sentit, la Constitucié espanyola (CE) obliga els poders publics a
transcendir la mera igualtat formal promovent les condicions perque aquesta igualtat
sigui real i efectiva (articles 14 i 9.2 de la CE). L'Estatut d’autonomia de Catalunya (EAC)
també posa de manifest el dret de totes les dones a viure lliures de tota mena de
discriminacid, i insta els poders publics a adoptar les mesures necessaries per garantir la
no-discriminacié per rad de genere (articles 19, 41 i 45 de I'EAC). La Llei organica

1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccid integral contra la violéncia de

10
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génere, va ser la primera norma que va preveure un sistema integral de tutela contra les
victimes de violéncia de génere: va implantar un seguit de mesures legislatives de
naturalesa molt diversa i va incloure mesures de sensibilitzacid, prevencio i deteccié en
I’ambit educatiu, amb la finalitat de prevenir i eradicar la violéncia de génere. En aquest
sentit, la Llei 5/2008, del 24 d’abril, del dret de les dones a eradicar la violéncia
masclista, pretén establir els mecanismes per contribuir a I'eradicacié de la violéncia
masclista que pateixen les dones, i reconeixer i avancar en garanties respecte al dret
basic de les dones a viure sense cap manifestacié d’aquesta violéncia. En relacié amb
I’assetjament sexual, la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva
de donesihomes, ilaLlei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes,
prescriuen que les administracions publiques han de promoure condicions de treball
que evitin I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe i, alhora, arbitrar
procediments especifics per prevenir i per donar curs a les denuncies o reclamacions
gue puguin formular les persones que n’hagin estat objecte (article 48.1 i disposicié

final sisena de la Llei organica esmentada i article 5 de la Llei 17/2015).

La Llei organica 3/2007 recorda en 'apartat Ill de I’exposicié de motius que “la novetat
més important d’aquesta Llei radica, en la prevenci6 d’aquestes conductes
discriminatories i en la previsid de politiques actives per fer efectiu el principi d’igualtat.
Aquesta opcié implica necessariament una projeccié del principi d’igualtat sobre els
diversos ambits de I'ordenament de la realitat social, cultural i artistica en que es pugui
generar o perpetuar la desigualtat. D’aqui la consideracid de la dimensio transversal de
la igualtat, senyal d’identitat del modern dret antidiscriminatori, com a principi

fonamental d’aquest text”.

En aquest mateix marc normatiu, cal destacar la Llei 19/2020, del 30 de desembre,
d’igualtat de tracte i no-discriminacié, que estableix mecanismes per prevenir, corregir
i eliminar gqualsevol forma de discriminacié en tots els ambits de la societat, inclos
I’entorn laboral. Aquesta llei reforca el compromis de les empreses en la implementacié
de protocols d’assetjament i discriminacié, garantint espais de treball segurs i

respectuosos per a totes les persones.

A més, altres normatives com la Llei organica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia
integral de la llibertat sexual, que inclou disposicions especifiques sobre I'assetjament

11
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sexual en I’'ambit laboral, i la Directiva (UE) 2019/1158, relativa a la conciliacio de la vida
familiar i la vida professional, subratllen la necessitat d’una proteccié efectiva davant
situacions de desigualtat i violencia. La interconnexié d’aquestes normes evidencia la
importancia de desplegar mesures eficaces en les empreses per eradicar qualsevol
conducta discriminatoria, promovent la cultura de la igualtat i el respecte als drets

fonamentals de les persones treballadores.

Aplicar de forma efectiva la “dimensid transversal de la igualtat”, que exigeix la Llei
organica en I'ambit de I'assetjament sexual i per raé de sexe, significa que tota la
normativa vigent s’ha de llegir a 'empara dels drets constitucionals que es pretenen
protegir i que aquestes normes no han de ser ambits estancs, sind que s’han
d’interrelacionar i col-laborar entre si, perseguint objectius comuns. Perqué aquesta
dimensid transversal de la igualtat sigui util és fonamental comptar amb el suport i el
compromis de les empreses, que han d’actuar amb contundéncia i diligéncia en la

resolucié d’aquests casos.

En aguest mateix marc normatiu, cal incorporar la Llei 4/2023, de 28 de febrer, per a la
igualtat real i efectiva de les persones trans i per a la garantia dels drets de les persones
LGTBI, que reforca el deure de les administracions publiques d’adoptar mesures actives
per prevenir i eradicar qualsevol forma de discriminacio, violéncia o assetjament per
motius d’orientacid sexual, identitat sexual, expressié de génere o caracteristiques

sexuals, també en I'ambit laboral.

Aquesta norma estableix I'obligacié de garantir entorns de treball segurs, respectuosos
i lliures de conductes hostils, aixi com d’actuar amb diligéncia davant indicis de
situacions d’assetjament o discriminacid, integrant la perspectiva de diversitat sexual i
de génere de manera transversal en les politiques publiques i en els instruments interns

de prevencid i intervencio.

Aixi mateix, cal fer referéncia a la normativa i doctrina que empara la prevencio i
abordatge de l'assetjament psicologic laboral o mobbing, entés com qualsevol
conducta reiterada en el temps que tingui per objecte o efecte atemptar contra la

dignitat, la integritat psiquica o les condicions de treball d’una persona.

12
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En aquest sentit, 'Estatut dels Treballadors reconeix el dret de les persones
treballadores al respecte de la seva dignitat i a la proteccié efectiva de la seva integritat
fisica i psicologica, mentre que la Llei 31/1995, de prevencid de riscos laborals, estableix
I'obligacié d’identificar, avaluar i prevenir els riscos psicosocials derivats de

I'organitzacié del treball.

La jurisprudencia ha consolidat el reconeixement de I’assetjament psicologic laboral
com una vulneracié de drets fonamentals, amb independéencia que concorrin o no
factors discriminatoris especifics, reforcant el deure de les administracions publiques
d’actuar amb diligéncia, proporcionalitat i celeritat davant qualsevol indici d’aquestes

conductes.

2.2.Responsabilitats i obligacions: empresa, plantillairepresentacio legal.

Davant |'assetjament hi ha obligacions legals imposades a I'empresa. Tanmateix, la
normativa protegeix a les persones treballadores i la seva representacié legal (en cas

que n’hi hagi) a través de drets i obligacions laborals.

LAJUNTAMENT

Obligacions legals

1. Garantir el dret de les persones treballadores en la relacié laboral:

a) ano ser discriminades sexualment o per raé de sexe;

b) alaintegritat fisica o psiquicaiauna adequada politica de seguretat i higiene,
I,

c) al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat,
gue compreén la proteccié enfront de I'assetjament.

2. Promoure un context i entorn laboral que eviti I'assetjament. Aquesta obligacio
implica que:

a) D’una banda, ha de garantir els drets laborals que s’han indicat en 'apartat
anterior, aixi com respectar les condicions de treball a qué tenen dret les
persones treballadores, recollides en I'Estatut dels treballadors i en el
conveni col-lectiu que sigui d’aplicacié, sense perjudici de les mesures de

millora que I'empresa decideixi adoptar.
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b) D’altra banda, ha de garantir que la salut de les seves persones treballadores
no rebi cap dany durant la relacié de treball. L’article 14 de la LPRL estableix
el dret de les persones treballadores a la salut, aixi com el deure de
I’empresariat de proteccié de la salut de les persones treballadores.

3. Arbitrar procediments especifics per a la prevencid de I'assetjament, i per
encausar les comunicacions i notificacions que formulin les persones
treballadores. Aquests procediments especifics han d’incloure dos tipus de
mesures:

a) Mesures preventives: es pretén aconseguir la prevencié de I'assetjament a
través de les mesures indicades.

b) Procediments d’instruccié de les notificacions: I'empresa ha de tenir
procediments d’instruccié dels casos particulars d’assetjament que es

produeixin i aplicar-los quan en tingui coneixement.

Responsabilitats

La responsabilitat de I’empresa abasta:

- La proteccié a les persones de 'empresa davant conductes d’assetjament per
part de persones externes.

- La proteccid a persones externes vinculades a I'empresa, encara que no hi
tinguin un vincle laboral directe.

- En el suposit que I'assetjament provingui de la clientela, i sempre que la persona
afectada ho desitgi, es recomana a I'empresa que s’acompanyi a la comunicacid
pertinent, i oferir-li, sempre que sigui possible, suport juridic i qualsevol tipus de

suport que la persona treballadora necessiti.

Es important destacar que el “coneixement” per part de 'empresa no ha de ser entés
com a notificacié formal dels fets de part de la persona assetjada, ja que en molts casos

aquesta comunicacio no es realitzara per les dificultats que aixdo comporta.

Per aix0, cal considerar que I'empresa, davant de la constatacié d’'un assetjament,
Unicament pot quedar exonerada de responsabilitat administrativa quan acrediti
disposar d’una politica anti-assetjament raonablement eficag, que compleixi els

requeriments legals. Aixo vol dir que la responsabilitat exigida a I’empresa no és pel fet
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que s’hagi produit un assetjament en la seva organitzacid, sind que coneixent

I’existéncia d’un possible cas d’assetjament no hagi fet res per investigar-lo i impedir-lo.

LA PLANTILLA

Drets

Les persones treballadores tenen dret a un entorn de treball saludable i a no patir
assetjament. Es per aixd que la resta de persones treballadores de I'empresa tenen el

dret d’informar de possibles situacions d’assetjament, sense patir represalies.

Obligacions

D’altra banda, tothom té I'obligacié de tractar els altres amb respecte i de cooperar amb

I’empresa en la investigacidé d’una notificacio interna d’assetjament.

Recomanacions

Es recomana potenciar un paper actiu de les persones treballadores en la garantia de la
tolerancia zero davant I'assetjament. Els treballadors i treballadores tenen un paper clau

per crear un entorn laboral en el qual I'assetjament sigui inacceptable.

Poden contribuir a prevenir-lo des de la seva sensibilitat entorn del tema, i a garantir
uns estandards de conducta propia i envers els altres que no siguin ofensius. Al mateix
temps, poden impedir I'assetjament si deixen clar que troben certs comportaments
inacceptables i donen suport als companys i companyes que poden patir aquesta

situacid i estan valorant si la denuncien.

LA REPRESENTACIO LEGAL

Obligacions

La LOIEDH els assigna I'obligacié de contribuir a la prevencié de I'assetjament mitjancant
la sensibilitzacid de les persones treballadores: “Els representants dels treballadors han
de contribuir a prevenir I'assetjiament sexual i I'assetjament per rad de sexe a la feina
mitjangant la sensibilitzacid dels treballadors i les treballadores davant d’aquests i la
informacio a la direccio de I'empresa de les conductes o els comportaments de qué

tinguin coneixement i que el puguin propiciar.” (art. 48.2)
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Aquest mandat legal, i d’acord amb les orientacions de les mateixes organitzacions

sindicals, podria concretar-se en un seguit de funcions, com ara:

- Implicar-se en la definicid de la politica de I'empresa contra I'assetjament;
participar en I'elaboracioé del protocol (col-laborar en la definicié d’un regim de
sancions coherents amb la gravetat de les conductes, etc.).

- Participar en el conjunt de les fases del protocol i en les accions que es realitzin
en la implementacié i seguiment del protocol.

- Contribuir a crear més cultura i sensibilitat sobre aquest tema.

- Donar suport a les persones treballadores que puguin estar patint aquesta

situacio.

Recomanacions

Segons |'article 48 de la LOIEDH, les empreses “(...) han de promoure condicions de
treball que evitin I'assetiament sexual i I'assetjament per rad de sexe i arbitrar
procediments especifics per a la seva prevencio i per a la tramitacié de les denuncies o

reclamacions que puguin formular les persones que hagin estat objecte d’assetjament”.

Amb aquesta finalitat es poden establir mesures que han de negociar-se amb la
representacio de les persones treballadores, com ara “I’elaboracio i difusié de codis de

bones practiques, la realitzacié de campanyes informatives o accions de formacid” .

2.3.Persones amb major risc

L'assetjament es pot donar en qualsevol professid, ambit laboral o categoria
professional, i en qualsevol grup d’edat. Els estudis? realitzats mostren que la majoria

de les persones que pateixen assetjament sén dones.

Malgrat que és un fenomen que depassa les categories professionals, els nivells de

formacid o els nivells de renda, els grups de dones en situacié de més risc son:

2 Entre d’altres, es destaca I'estudi sobre Assetjament sexual i assetjament per rad de sexe: actuacié de
les administracions publiques i de les empreses, que és el resultat del treball de tres equips academics:
Universitat de Granada, Universitat del Pais Basc i Universitat Autonoma de Barcelona.
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- Dones soles amb responsabilitats familiars (mares soles, vidues, separades i
divorciades).

- Dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o categories
tradicionalment masculines (en les quals les dones tenen poca presencia), o que
ocupen llocs de treball que tradicionalment s’han considerat destinats als
homes.

- Dones joves que acaben d’aconseguir la seva primera feina (generalment de
caracter temporal).

- Dones amb discapacitat.

- Dones migrades.

- Dones amb contractes temporals; dones subcontractades.

Hi ha un altre grup especialment vulnerable a I'assetjament que és el col-lectiu
LGBTIQ+3; també homes joves que poden patir assetjament per part de dones o

altres homes, especialment quan sén els seus superiors jerarquics.

Es constata també I'elevada incidéncia de casos de multidiscriminacié. Aquest fet
posa de nou en evidéencia la dimensié de l'assetjament com una conducta
estretament vinculada a la dinamica i les relacions de poder, real i cultural, és a dir,

a les desigualtats estructurals.

3 Segons la Llei 11/2014 de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, trangéneres i
intersexuals i per eradicar I’homofobia, la bifobia i la transfobia, tota persona té el dret a no ser
discriminada per radé d’orientacié sexual, identitat de génere o expressio de genere, i és per aquesta rad
que les empreses han d’adoptar mesures adrecades a la no-discriminacié del col-lectiu de LGBTI en I'ambit
laboral.
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2.4.Definicions i conceptes clau

Assetjament. Tota conducta no desitjada i amb intencionalitat, relacionada amb I'origen
racial o étnic, la religid o les conviccions, la discapacitat, I’edat, el sexe o |'orientacié
sexual d’'una persona, o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social, que

tingui com a objectiu o com a conseqliencia atemptar contra la seva dignitat.

Assetjament sexual. Qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic, de naturalesa
sexual, que s’exerceix amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una
persona, especialment si li crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o

ofensiu, sens perjudici del que estableix el Codi penal”

L’Organitzacid Internacional del Treball (OIT) considera que, perqué existeixi

assetjament sexual, s’"han de produir tres situacions:

- Que hi hagi un comportament de caracter sexual.
- Que no sigui desitjat per qui el rep.
- Que lavictima el percebi com un condicionant hostil a I'efecte del seu treball i es

transformi en una situacié humiliant per ella.

Cal recalcar que, en aquest tipus d’assetjament, per ser considerat com a tal, no és

necessari que es produeixi cap reiteracié de les conductes o de la situacio.

Les conductes de naturalesa sexual o amb connotacions sexuals inclouen un ventall de
comportaments molt ampli i abasten des d’accions aparentment innocues, o que sén
una vulneracié de la privacitat, fins a accions que soén manifestament greus i

constitueixen per si mateixes delicte penal®.

A tall d’exemple, i sense excloure ni limitar, es considera que els comportaments
seglients, per si sols o conjuntament amb d’altres, poden evidenciar I'existéncia d’una

conducta d’assetjament sexual:

4 Caldra prestar una atencié especial a I'Gs inadequat de les tecnologies.
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VERBAL

NO VERBAL

Fisic

Difondre rumors®, preguntar o explicar sobre
la vida sexual i les preferencies 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.

Mirades lascives al cos.

Gestos obscens.

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

Correus electronics, cartes, notes o
missatges de contingut sexual de caracter
ofensiu enviat per qualsevol mitja,
incloent-hi els digitals.

Enregistrament, difusi6 o publicacio

d’informacio, videos i imatges relacionats
amb la vida sexual de les persones a través
de mitjans digitals.

Apropament fisic excessiu.

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

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

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

Assetjament per rad de sexe. Constitueix assetjament per raé de sexe qualsevol

comportament realitzat en funcié del sexe d’una persona, amb el proposit o I'efecte

d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Entre les situacions que es poden considerar com a assetjament per rad de sexe es pot

distingir les que atempten contra la dignitat:

paternitat;

assumit l'altre sexe.

intel-lectual de les dones; o dels homes.
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- Una treballadora només pel fet de ser dona; només pel fet de ser home;

Una treballadora pel fet d’estar embarassada o per la seva maternitat®; també la

- Ridiculitzacié i menyspreu de les capacitats, les habilitats i el potencial

- Ridiculitzacié de les persones que assumeixin tasques que tradicionalment ha

> També cal tenir present els mitjans digitals (xarxes socials, correu electronic, etc.).

6 "article 5 de la Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacioé de la Llei 5/2008, del dret de les dones
a erradicar la violéncia masclista, incorpora una tercera tipologia de violéncia masclista en I'ambit laboral
que es refereix a la discriminacié per embaras o maternitat.
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A diferéncia de I'assetjament sexual, I’assetjament per rad de sexe sempre exigeix una
pauta de repeticié i acumulacio sistematica de conductes ofensives. Les accions han de

ser realitzades de manera continua i sistematica.

A tall d’exemple, i sense excloure ni limitar, es consideren comportaments susceptibles

de ser assetjament per rad de sexe, entre d’altres:

- Actituds condescendents o paternalistes.

- Insults basats en el sexe i/o I'orientacié sexual de la persona treballadora.

- Conductes discriminatories per rad de sexe.

- Formes ofensives d’adrecar-se a la persona.

- Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual d"una
persona per rao del seu sexe.

- Utilitzar humor sexista.

- lgnorar aportacions, comentaris o accions, per rad de sexe.

- Fer assetjament ambiental per rad de sexe.

Sén especialment greus les situacions d’assetjament que es produeixen per rad de
I'embaras i la maternitat de les dones en totes les escales professionals. L’assetjament
s’inicia normalment quan la treballadora comunica que esta embarassada o quan

s'incorpora de nou a la feina després de la baixa maternal.

LGBTIfobia. Rebuig, por, prejudici o discriminacio cap a les persones que es reconeixen

a si mateixes com LGBTI per motiu de la seva orientacid sexual, identitats de génere, etc.

Conducta o discurs d’odi. Tota conducta que promogui, propagui, inciti o justifiqui la
intolerancia, la discriminacié i la violéncia cap a persones o grups que evidencien la

diversitat de la condiciéo humana.

Discriminacidé. Qualsevol distincid, exclusid, restriccié o preferencia basada en algun
dels motius a que fa referéncia I'article 1 que tingui per objecte o per resultat anul-lar o
menyscabar el reconeixement, el gaudi o I'exercici, en condicions d’igualtat, dels drets
humans i les llibertats fonamentals de totes les persones, llevat que la mesura estigui
objectivament justificada per una finalitat legitima i que els mitjans per a aconseguir-la
siguin apropiats i necessaris. Es pot produir discriminacié de manera directa, indirecta,
per associacio o per error, i també es poden donar discriminacions multiples.
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Racisme. Qualsevol distincid, exclusid, restriccié o preferéncia per rad de raga, color de
pell, llinatge o origen nacional o etnic que tingui per objecte o per resultat anul-lar o
menyscabar el reconeixement, el gaudi o I'exercici, en condicions d’igualtat, dels drets
humans i llibertats fonamentals en les esferes politica, econdmica, social, cultural o en

qualsevol altra esfera de la vida publica.

Xenofobia. L'odi, I’hostilitat o el rebuig cap a persones que sén d’origen estranger o que

son percebudes com a estrangeres.

Xantatge sexual. Vinculat expressament a I'assetjament sexual, I'assetjament
d’intercanvi es produeix quan es forca la persona assetjada a escollir entre sotmetre’s

als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o condicions en el treball.

La negativa de la persona a una conducta de naturalesa sexual s’utilitza per negar-li
I'accés a l'ocupacid, la formacio, la promocio, I'augment de salari o qualsevol altra
decisio sobre la feina, cosa que implica un abus d’autoritat. Son, per tant, subjectes
actius d’aquest tipus d’assetjiament les persones que tenen poder per decidir sobre la
relacio laboral: és a dir, tota persona jerarquicament superior, sigui I'’empresari o

empresaria, el personal directiu de I'’empresa o la persona que el representi legalment.

Assetjament ambiental. Vinculat tant a I'assetjament sexual com a |'assetjament per
rad de sexe, l'assetjament ambiental és el comportament que crea un ambient
intimidatori, hostil, ofensiu: comentaris de naturalesa sexual, bromes, etc. Normalment

requereix insistencia i repeticio de les accions, segons la gravetat del comportament.

Discriminacid indirecta. La discriminacid que es produeix quan una disposicié, un criteri
0 una practica pretesament neutres sén susceptibles de causar un perjudici major a una

persona.

Discriminacié multiple. La discriminacié que es produeix quan una persona pateix una
forma agreujada i especifica de discriminacié com a conseqiiéncia de la concurréncia o

la interaccio de diversos motius de discriminacio.

Edatisme. L'estereotipacid i la discriminacidé contra persones o grups sobre la base de

I’edat.
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Assetjament psicologic o laboral. Tota conducta o conjunt de conductes de violencia
psicologica intensa, que es produeixen de forma reiterada i prolongada en el temps, cap
a una o més persones, que procedeixen d'una altra persona o persones que actuen des
d'una posicié de poder, no necessariament jerarquica, i que tenen el proposit o I'efecte
de crear un entorn intimidador que pertorba la vida laboral de la victima, atemptant

contra la seva dignitat, de manera que es conforma un risc per a la seva salut.

Es defineix, per tant, com una aplicacié continuada d'estrategies de pressid, control,
manipulacié i coaccid a fi de dominar el treballador que n'és victima, ja sigui per
sotmetre'l o per excloure'l de I'entorn del treball. Aquest concepte es centra en les
estrategies o formes d'abus aplicades a la victima, i no exclusivament en els danys o

efectes que provoquin en ella.

Les conductes de violéncia psicologica es manifesten habitualment mitjangant la
humiliacid, la critica, I'estigmatitzacid, I'aillament social i la violéncia verbal, i suposen
per a la persona que les pateix una agressid a la seva integritat psiquica. Aquestes
conductes es caracteritzen per la intencionalitat de qui les executa, i la repeticid i
persisténcia en el temps, de manera que hi hagi una sistematitzacié del tractament
degradant. Aquestes situacions es caracteritzen també per una situacid d'asimetria
entre els recursos i les possibilitats de defensar-se entre la persona assetjada i qui

practica aquest comportament.

En definitiva, I'assetjament psicoldgic, com a conducta sistematica i reiterada en el
temps que persegueix |'aniquilacié psicologica de la persona perseguida, ha de complir

aquestes condicions:

1. Lafinalitat és perjudicar la integritat fisica de la victima.

2. No hi ha d’haver danys psicologics necessariament, pero pot haver-n’hi.

3. La situacid es produeix de forma sistematica i repetitiva i obeeix a un pla
preconcebut per perjudicar la integritat psiquica de la victima.

4. Llasituacid s’ha de mantenir durant un periode suficient de temps.
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Alguns elements que poden conformar I'assetjament psicologic, a tall d’exemple i sense

anim excloent ni limitador:

FACTORS QUE EN FACILITEN L’APARICIO

EVIDENCIES D’ASSETJAMENT

CONDUCTES QUE NO CONSTITUEIXEN
ASSETJAMENT PSICOLOGIC

La mala gestié dels conflictes entre
empleats per part dels comandaments

Aspectes organitzatius com la manca de
definici6 de responsabilitats o la
distribucié deficient del treball

La cultura organitzativa que valora més
I’exercici del poder i el control que la
productivitat i I'eficacia

Les exigencies d’acompliment del treball
que no van acompanyades de mesures
de gestid que permetin assolir aquestes
exigencies

Anul-lar o restringir les possibilitats de parlar
amb la victima i negar-se a escoltar-la

Prohibir als companys que parlin amb la
victima

Jutjar la feina de la victima de forma
ofensiva, avaluar sistematicament la seva
feina i actitud de forma negativa i esbiaixada

Questionar de manera discriminatoria i
irrespectuosa les decisions de la victima

Assignar a la victima una quantitat de
tasques molt més elevada de les que
s’assignen a altres persones que es troben en
una situacié equiparable i exigir-li terminis
d’execucid poc raonables

Sobrecarrega o infracarrega de treball a
causa de la mala organitzacio

Aillament derivat de la mateixa activitat o
del lloc de treball

Critiques constructives i avaluacions

explicites de la feina

Discussions puntuals, generades per la
feina, o per una situacié6 de vaga o
protestes, perd0 que no responguin a
aspectes de caracter personal

Rumors, xafarderies i comunicacions
informals que circulen per I'organitzacié
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2.5. Principis d’actuacié i garanties

Tot el procediment ha de garantir tots els principis que es recullen a continuacid:

Respecte i proteccié. S’ha d’actuar amb la discrecidé necessaria per protegir la intimitat
i la dignitat de les persones afectades. Les actuacions han de tenir lloc amb el maxim
respecte a totes les persones implicades (afectades, testimonis, denunciades, etc.).
Durant totes les actuacions d’aquest procediment les persones implicades poden estar
acompanyades i assessorades per una o diverses persones de la seva confianga de

I’entorn de 'empresa.

Confidencialitat. La informacid generada i aportada per les actuacions en |'aplicacié
d’aquest protocol ha de tenir caracter confidencial i només pot ser coneguda, i segons
el paper que desenvolupin, per les persones que intervenen directament en el

desenvolupament de les diferents fases d’aquest protocol.

Les dades relatives a la salut han de ser tractades de forma especifica, de manera que
s’'incorporin a I'expedient després de I'autoritzacié expressa de la persona afectada, i
qgualsevol informe que se’n derivi ha de respectar el dret a la confidencialitat de les

dades de salut.

Dret a la informacié. Totes les persones implicades en el procediment tenen dret a la
informacid sobre el procediment de I’Ajuntament, els drets i deures, quina fase s’esta
desenvolupant i, segons la caracteristica de participacié (afectades, testimonis,

denunciades), del resultat de les fases.

Suport de persones formades. A la fi de garantir el procediment, I'empresa ha de
comptar amb la participacié de persones formades en la mateéria. En tots dos casos han
de ser persones suficientment formades en |'exercici d’aquesta funcid, segons el que es
recomana en aquest procediment i atenent els estandards d’atencié recomanats a les

persones assetjades.

Diligéncia i celeritat. La investigacio i la resolucié del cas s’han de dur a terme amb la
professionalitat i diligéncia degudes i sense demores injustificades, de manera que el
procediment es pugui completar en el minim temps possible i respectant-ne les

garanties. El procediment ha d’informar sobre els terminis de resolucié de les fases, amb
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I'objectiu d’aconseguir celeritat i la resolucié rapida de la notificacié. Es recomana que
la durada maxima de tot el procés sigui de vint dies laborables, ampliable en cas

necessari, a trenta dies.

Tracte just. El procediment ha de garantir I'audiencia imparcial i un tractament just a
totes les persones implicades. Totes les persones que intervinguin en el procediment

han d’actuar de bona fe en la recerca de la veritat i I’esclariment dels fets denunciats.

Protecciéo davant de possibles represalies. Totes les persones implicades en el
procediment han de tenir garanties de no discriminacid, ni represalies per la participacié
en els processos de comunicacid o denuncia d’una situacié d’assetjament. En els
expedients personals només s’hi han d’incorporar els resultats de les denuncies

investigades i provades.

Col-laboracié. Totes les persones que siguin citades en el transcurs de I|'aplicacié

d’aquest procediment tenen el deure d’implicar-se i de prestar la seva col-laboracié.
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3. PROTOCOL DE PREVENCIO

Una de les formes més efectives d’evitar I'assetjament i la discriminacié és promoure
unes relacions basades en la llibertat i el respecte entre les persones que es relacionen

per motius professionals.

La sensibilitzacid, la informacioé i la formacié sén estratégies basiques perquée tothom
n‘assumeixi la responsabilitat, evitant les accions que puguin resultar ofensives,
discriminatories o abusives, i identificant els factors que contribueixen a crear un entorn

laboral lliure d’assetjament.

Aquestes estrategies permeten que tothom entengui que determinades actituds i
comportaments —tot i que puguin estar fortament arrelats en la cultura social- sén

inapropiats perque poden ser ofensius, sexistes o discriminatoris.

3.1. Objectius

Les accions de sensibilitzacio, informacié i formacid persegueixen els objectius seglients:

1. Facilitar que dones i homes prenguin consciéncia del seu comportament i cada
un assumeixi part de la seva responsabilitat, evitant aquelles accions que puguin
resultar ofensives, discriminatories o abusives.

2. Fer tothom conscient de les seves responsabilitats en la construccié d’un entorn
de treball respectuds, especialment les persones amb responsabilitats.

3. Promoure un canvi en les actituds en relacié amb el rol de les dones en el treball.

4. Evitar aquells comportaments que poden comportar que una persona se senti
incomoda o exclosa, o que la situin en un nivell de desigualtat.

5. Construir un llenguatge que transmeti idees d’equilibri i igualtat entre homes i
dones.

6. Identificar una situacié d’assetjament i coneixer-ne el Protocol.
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3.2. Accions de prevencio aplicables a I'empresa

SENSIBILITZACIO | FORMACIO COMUNICACIO | INFORMACIO IMPLICACIO
Sessions formatives adaptades: Organitzar Difusio del protocol: Assegurar que el Indicadors de compliment: Definir i
tallers practics sobre assetjament laboral, protocol sigui accessible a tot el personal,  monitoritzar metriques que permetin
igualtat de génere i lideratge i gestié de ja sigui en format digital o impres, i que es avaluar I'efectivitat de les mesures
conflictes conegui la seva ubicacio preventives implementades.

Canal de comunicacié confidencial, a .
! Comissié d’lgualtat: Crear un grup de

Materials informatius: infografies través d’un correu electronic en . PR
. L . L L treball encarregat d'avaluar I'eficacia
informatives i materials varis visibles en els comunicacio directe amb les persones de . . .
. L de les accions implementades i
diferents departaments referencia:

. roposar millores
contralassetjament@blanes.cat prop

Sistema de notificacié anonima: Establir
Programes d'acollida personalitzats: Incloure  una bustia anonima, on el personal pugui
informacié sobre el protocol d'assetjament en expressar inquietuds de manera segura.
les sessions d'integracié de nou personal També d’accés a les persones de
referencia

Els dos sistemes de comunicacid a I'abast del personal sdn de contacte directe amb les
persones de referéncia, com a espai de consulta i resolucié de dubtes, pero en cap cas
podran ser un canal oficial de comunicacio per la possible activacié del procediment.

3.3.Sensibilitzacio i difusioé del protocol
Amb I’elaboracié del protocol i la seva difusio, totes les persones de I’Ajuntament de
Blanes han de saber que determinats comportaments i actituds no es toleraran, i que es

disposa de mecanismes per prendre mesures immediates si se’n té coneixement.
L’elaboracié i I'acord del Protocol és, aixi mateix, un instrument que permet:

- Fer emergir la situacié d’assetjament a I'agenda i a les converses de 'empresa
(que se’n parli).

- Expressar clarament i rotundament la desaprovacié i la vigilancia sobre aquestes
conductes i actituds.

- Emfatitzar que totes les persones de I'organitzacid, en tots els nivells, tenen dret
gue es respecti la seva dignitat i I'obligacié de col-laborar perque tothom sigui

respectat.
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- Definir uns procediments clars i precisos per abordar la situacid una vegada

s’hagi produit.
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S’ha de promoure, potenciar i oferir informacio i formacio sobre aquest tema a totes les

persones de I’empresa, a diferents nivells.

L’elaboracié del protocol és condicié necessaria, perdo no suficient. La politica de
I’Ajuntament només sera Util si tothom la coneix i I'entén. En aquest sentit, la difusio del

protocol ha de ser una eina important de sensibilitzacié.
La comunicacié de la politica de I'empresa en relacié amb I'assetjament ha de ser:

- Facil d’entendre: un llenguatge planer i entenedor per a tothom.

- Accessible: es difon i s’exposa en un lloc on totes les persones hi tinguin accés,
ja siguin persones de I'empresa o externes.

- Adequada: adient al lloc de treball i a les necessitats de I'organitzacio.

- Coherent amb el conjunt de politiques i programes de 'empresa, especialment
les politiques i accions emmarcades en els plans o mesures d’igualtat i amb la
participacié activa de salut i seguretat en el treball.

- Negociada i preferiblement acordada amb la representacié de les persones

treballadores.
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4. PROTOCOL D’ACTUACIO

En el cas que es produeixi una situacié d’assetjament o discriminacio a I’Ajuntament, hi
ha dues vies de resolucié: interna i externa. Utilitzar una via de resolucié en cap cas no
exclou la possibilitat d’utilitzar també I'altra. Les vies de resolucié externes sén la via

administrativa (Inspeccio de Treball) i la via judicial.
La via interna, en la qual se centra aquest protocol, es fonamenta en dos grans objectius:

1. D’una banda, la definicié de procediments clars i precisos per resoldre la situacié
amb les garanties necessaries.
2. D’altra, la definicid i I'establiment de mecanismes de suport i assisténcia per a

les persones que poden estar patint una situacio d’assetjament o discriminacio.

Aquest procediment intern té com a finalitat analitzar i abordar les situacions que es
puguin produir dins de l'organitzacié, garantint la proteccié de totes les persones
implicades. En aquest sentit, no es tracta d’un procediment sancionador, sind d’un
mecanisme d’actuacio i de prevencidé que permet valorar els fets i adoptar, si s’escau,
les mesures adequades. Durant tot el procés es garanteix el respecte als principis de

confidencialitat, imparcialitat i presumpcié d’innocéncia de les persones implicades.

Per complir aquests objectius, i com estableix I'article 48 de la LOIEDH, totes les

empreses han de disposar d’un protocol per fer front a les situacions d’assetjament.

A continuacié es presenta el circuit d’actuacié per a la prevencié i 'abordatge de

I'assetjament on es visualitzen les diferents fases de la via interna.
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4.1. Circuit de via interna

El procediment intern s’inicia amb la comunicacio a la persona o persones de referéncia
per part de, o bé la persona afectada, o bé un testimoni, per tant, qualsevol persona que

pugui advertir sobre una conducta d’assetjament.
A la via interna es recomana que s’identifiquin tres fases per a I'actuacié:

Fase 1: Acollida, comunicacio i assessorament. L'objectiu d’aquesta fase és informar,
assessorar i acompanyar la persona afectada i preparar la fase de notificacié interna i

investigacid, si escau.

Aquest acompanyament es dura a terme a través de la persona o persones de
referéncia
El termini sera de 5 dies habils

Fase 2: Analisi i valoracio de la situacid. L'objectiu d’aquesta segona fase és formalitzar
la notificacid, valorar-ne I'adequacié i si s’escau, nomenar la instruccié per esclarir els
fets a fi d’emetre un informe vinculant sobre les evidéncies o no d’una situacio

d’assetjament o discriminacid, aixi com proposar mesures preventives si s’escauen.

Aquesta fase es dura a terme a través de dues persones assignades com I’analisi de
la situacid, que sera designada per la Comissié d’lgualtat. Cal tenir en compte que
I’activacié del present procediment NO és un procediment sancionador

El termini sera de 15 dies habils

Fase 3: Conclusions, mesures i seguiment. L'objectiu d’aquesta tercera i ultima fase és
prendre les mesures d’actuacid necessaries tenint en compte les evidéncies,
recomanacions i propostes d’intervencio de I'informe de conclusions de I'analisi del cas

que es portara a la Comissid d’lgualtat i a I’Alcalde o bé, Regidor/a en darrera instancia.

El termini sera de 10 dies habils

TERMINIS

Els terminis previstos en aguest protocol tenen caracter aproximat. Podran ser ampliats
de manera motivada quan concorrin circumstancies que ho justifiquin, deixant
constancia de I'ampliacio i dels seus motius en I'expedient.
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FASE 1: COMUNICACIO | ASSESSORAMENT

Aquesta fase del procediment intern s’inicia amb la comunicacié de la percepcié o

sospita d’assetjament o discriminacid, que posara en marxa les actuacions de

comunicacid i d’assessorament, a través de les persones de referéncia.

Quin és ’OBJECTIU de la FASE?

Qui pot fer la COMUNICACIO?

Quan i com es pot realitzar?

A qui m’he d’adregar?

L’objectiu d’aquesta fase és
informar, assessorar i
acompanyar la persona o
persones afectades i
preparar la notificacié en
cas que la persona ho vulgui

La persona afectada’ o bé,
qualsevol persona o
persones que percebin una
conducta d’assetjament

Tan aviat com sigui possible,
per resoldre dubtes o
consultes. També per si es
percep una situacio
constitutiva d’assetjament

A la persona o persones de
referéncia assignades

Quines actuacions i funcions realitza la persona de referéncia?

La persona de referencia s’encarrega d’informar, assessorar i acompanyar en tot el

procés la persona o persones afectades. Es per aixd que les seves actuacions son:

1. Informar i assessorar les persones implicades. La persona de referéncia ha

d’informar les persones directament implicades sobre els seus drets, sobre el

contingut del protocol i les seves fases i les opcions i accions que es poden

emprendre.

També s’informa sobre les obligacions de I’Ajuntament i la responsabilitat en Ia

gual es pot incérrer si no es compleixen, aixi com sobre el procediment que cal

seguir una vegada presentada la notificacio.

En el suposit que la persona afectada decideixi presentar la notificacié interna,

la persona de referéncia ha de donar-li suport en la seva redaccié, a través del

model normalitzat corresponent.

7 Persona afectada i ambit d’aplicacié: és qualsevol persona receptora de les conductes d’assetjament que tinguin lloc dintre de

I'organitzacio.
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Per acabar, també ha d’informar a les persones implicades sobre la possibilitat
d’acudir a tot tipus d’assessorament extern —psicologic, legal,...—, aixi com sobre
el dret a rebre atencié per a la salut fisica i/o psiquica.

2. Acompanyar les persones implicades en tot el procés.
La persona de referéncia ha d’acompanyar i donar suport a les persones
implicades des del moment de la comunicacié dels fets fins al moment en que

tot el procés finalitzi.
Quins son els resultats possibles?

De I'acompanyament amb la persona de referencia, se’n poden esdevenir 2 suposits:

NO es vol fer la notificacié formal Si es vol fer la notificacié formal

Que la persona afectada decideixi Si vol presentar la notificacié
i la persona de referencia porta la notificacio a la Comissio
Es fa el tancament del cas signant la corresponent diligéncia, d’lgualtat

on la persona deixa per escrit que no vol fer la notificacid i
per tant, no vol iniciar el Protocol d’Assetjament Els fets notificats tenen

Els fets notificats no L .
. . caracteristiques que podrien
constitueixen assetjament . .
constituir assetjament
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Un cop arribat en aquest punt, la notificacié formal només la pot fer la persona o
persones afectades. En cap cas es podra fer d’ofici, ni qualsevol altre persona. Es
preservara la voluntat de la persona afectada i el seu dret a la intimitat.

Per tant, la persona de referéncia acompanya a la persona o persones afectades en
aquesta primera fase, i si finalment hi ha una notificacié formal, aquesta sera portada a
la Comissid d’lgualtat, que finalment fara la valoracié de si les conductes notificades

reuneixen les caracteristiques per constituir assetjament o no.

Amb la negativa de la Comissié d’lgualtat, es fa el tancament del cas i una proposta per
atendre el malestar expressat, esdevingut de les conductes expressades en la

notificacio.

Amb la resposta afirmativa, s’assigna la qui fara I'analisi de la situacid i s’inicia la FASE 2:

Analisi i valoracid de la situacid.
Aquesta fase té una durada de 5 dies habils
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FASE 2: ANALISI | VALORACIO DE LA SITUACIO
L’analisi i la valoracié de la situacié s’inicia a partir de la notificacié realitzada per la
persona afectada i la resposta afirmativa de la Comissio d’lgualtat de que les conductes

i accions notificades sén constitutius de possible assetjament. En la Fase 1 s’haura

assignat qui fara aquest analisi de la situacid.

Quin és ’OBJECTIU de la FASE?

Qui pot fer la FANALISI?

Quines actuacions fa ’EQUIP D’ANALISI?

L’objectiu d’aquesta fase és fer un recull
dels fets per tal d’emetre un informe
sobre I'existencia o no d’una situacio
d’assetjament, aixi com per proposar

mesures d’intervencié

Les persones amb les competéncies
corresponents, assignades per la
Comissid d’lgualtat

- Analitzar la notificacié i la documentacid
gue s’adjunta.

- Citar i entrevistar a les persones
implicades. | testimonis si s’escau.

- Emetre l'informe amb el recull de la
informacié recopilada amb una proposta
de mesures i resoluciéo per la Comissid

d’lgualtat.

Les persones que intervinguin en el procediment tenen I'obligacié de guardar una
estricta confidencialitat, i no han de transmetre ni divulgar cap informacié sobre el
contingut de les notificacions presentades, resoltes o en procés d’investigacié de les

quals tinguin coneixement.
Dret a la informacio de la persona o persones notificades

Durant aquest periode d’analisi, la informacié que se’n desplegui només podra ser
consultada per les persones que el conformin. Aixi doncs, la persona sobre la qual s’ha
presentat la notificacié (notificada) té dret a conéixer els fets rellevants que es posen
de manifest i a accedir a la informacio essencial per aportar la seva versié. No obstant
aixo, la confidencialitat de la persona que emet la notificacid (notificant) i d’altres
persones implicades es protegira, de manera que s’aportara només aquella informacié

necessaria per garantir un accés equitatiu i imparcial.

Els elements essencials inclourien: primer, una descripcié clara dels fets o
comportaments denunciats; segon, les dates o periodes en que presumptament han
passat; tercer, el tipus d’afectacid (per exemple, si és assetjament psicologic o
discriminacio); i quart, les normes o principis que es consideren vulnerats. Tot aixo,

sense detalls que desvetllin dades personals sensibles o irrellevants per a la defensa.

33



Copia electronica de document - CSV: 16356747564145206371 .

Aquesta informacié es traslladara a la persona notificada, sempre que la sol-liciti en
aquesta fase. El document amb la informacié essencial sera a carrec de qui faci I’analisi

de la situacio.

En emetre l'informe de conclusions, la Comissié d’lgualtat (membres i assessors), les
persones de referéncia i les persones implicades tindran vista de I'expedient, i per tant,

accés a tota la informacié no entregada anteriorment.

Una vegada es finalitza I'informe emeés per la instruccié del cas, s’inicia la FASE 3:

Conclusions, mesures i seguiment.

Aquesta fase té una durada de 15 dies habils
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FASE 3: CONCLUSIONS, MESURES | SEGUIMENT
Segons l'informe vinculant elaborat per I'equip d’analisi de la situacié, la Comissio
d’lgualtat haura d’emetre una resolucidé del cas que contingui els resultats d’aquest

informe, que poden ser:

Si hi ha evidéncies NO hi ha evidéncies

Proposta d’incoacio de I'expedient sancionador a
I’6rgan/autoritat competent. Arxivament de la notificacié i del cas, aplicacié de

Adopcié de mesures correctores (de tipus organitzatiu, mesures i seguiment.
com ara canvi de lloc o de departament de treball).

A la resolucié s’han de fer constar les dades identificatives de les persones implicades,
la causa de la notificacio i els fets constatats i les conclusions de I'analisi de la situacid,
que han de ser motivades d’acord amb el contingut de l'informe i les mesures

correctores que se’n deriven.

S’ha de trametre una copia d’aquesta resolucid a la persona notificant i a la notificada,
aixi com a la Comissid d’lgualtat. Un cop la comissié hagi efectuat les aportacions, es

dictara una resolucio final per part de I’Alcaldia o bé, la Regidoria corresponent.

Aguesta fase té una durada de 10 dies habils
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Quadre resum del procediment: qué puc fer a cada fase?

FASE 1: COMUNICACIO | ASSESSORAMENT

FASE 2: ANALISI | VALORACIO DE LA
SITUACIO

FASE 3: CONCLUSIONS, MESURES |
SEGUIMENT

Em puc posar en contacte amb la
persona o persones de referéncia per
sol-licitar assessorament, resoldre
dubtes

Aquesta sera la primera
comunicacio

Puc decidir NO formular cap notificacio
i per tant, caldra que signi una
diligéncia confirmant que estic d’acord
en no iniciar el protocol

0 bé, puc decidir que Si vull formular la
notificacié. La persona de referéncia
m’acompanyara en la seva redaccio

La persona de referéncia s’encarrega
de convocar la Comissio d’lgualtat on
es presenta la meva notificacio, i es
valora I’adequacié amb el protocol
d’assetjament

La Comissid d’lgualtat emet un informe
signat per tots els membres on
s’explicita si s’escau o no I’activacio del
protocol i s’assignen les persones que
faran I'analisi i valoracié de la situacié

L'analisi del cas (grup de dues
persones) sera qui em citi per fer el
recull de la informacié de la
situacio

Recolliran informacié per part
meva i de l'altra part. També de
testimonis si aixi es considera.

Amb el recull d’informacié es fa
una proposta de conclusions i
se’'m donara vista de tot
I’expedient

Podré fer les esmenes que
consideri, també I'altra part, i per
part de la Comissié d’lgualtat si
s’escau

10

11

12

S’emeten les conclusions finals
per part de qui ha fet I'analisi
de la situacio

La Comissio d’lgualtat fa les
aportacions que consideri en
I'informe

Es trasllada a I’Alcalde per la
resolucio final

Copia electronica de document - CSV: 16356747564145206371 .

36



Copia electronica de document - CSV: 16356747564145206371 .

Circuit del procediment:

PERSONA AFECTADA PEL CONTACTE ENTRE LA PERSONA

obé AFECTADA | LA PERSONA DE REFERENCIA

UNA TERCERA PERSONA MAXIM

3 DIES HABILS
comunica els fets

!
PERSONA DE REFERENCIA

FASE 1: l

Acompanya i valida el

Comunicacio It relat i explica TOT el
assessoramen procediment possible

PERSONA AFECTADA PERSONA AFECTADA
M AX IM NOVOL  fer a notificacié SIVOL  fer la notificacio
5 DIES 0
HABILS La persona de referéncia porta la

notificacié a la COMISSIO D'IGUALTAT

{ 1
Els fets notificats no Els fets notificats tenen
constitueixen assetjament caracteristiques que podrien
l constituir assetjament
Atenci6 del malestar a traves
duna altra via
COMISSIO D'IGUALTAT
Assigna qui fara lanalisi del cas

FASE 2: v
Analisi i Recollida dinformacio a
valoracio de la través de:
situacio %

2 |

a ! 1
MAXIM o Persones implicades Testimonis

i st sescau

°
15 DIES 2 ' t
HABILS P I

s Es fa una proposta de conclusions

o i mesures que sadreca a la COMISSIO DIGUALTAT

;

=]

~

o E
FASE 3: ~ Conclusions
Conclusions, © No existeixen evidéncies Existeixen evidéncies
mesures i =
seguiment c

) l |
MAXIM

10 DIES Seguiment Mesures Expedient
HABILS correctores sancionador
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5. SEGUIMENT | AVALUACIO

Es realitzara I'avaluacié i el seguiment a través d’'una graella de registre de les accions,
les persones implicades i d’altres variables per les accions de prevencid; i a més, es
realitzara un informe de seguiment per a les accions en les quals s’hagi d’activar el

protocol d’actuacid.

Tanmateix es realitzaran reunions periodiques de seguiment amb la Comissié d’lgualtat,
un cop per trimestre, per complir amb la documentacié pertinent i encarar les accions

necessaries de prevencio.
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