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Introduccié

Aquest protocol, que reuneix en un sol document les actuacions per prevenir, detectar i resoldre les
situacions d’assetjament psicologic, sexual, per rad de sexe o orientacio sexual i altres
discriminacions que es puguin produir a I‘Administracié de la Generalitat, també representa un
compromis institucional per a l'eradicacié total d’aquestes conductes i per garantir la salut de les
persones que han patit aquestes situacions.

Aquest és un protocol que aclareix actuacions i responsabilitats dels organs que han d’intervenir en la
resolucio d'aquestes situacions i que assegura la pluralitat d’'intervencions per garantir un tractament
tecnic adequat en la valoracié de cadascuna de les actuacions, respectant la metodologia més
apropiada en cada cas d’acord amb els principis generals d’aquest protocol.

Referencies normatives i principis generals

L'article 15 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos laborals, recull els principis
generals que han d’inspirar I'acci6é preventiva de les organitzacions, dels quals se’n pot destacar el de
planificar la prevencié, amb la recerca d’un conjunt coherent que integri la técnica, I'organitzaci6 de la
feina, les condicions de treball, les relacions socials i la influéncia dels factors ambientals en el treball.

L'article 1 del Reial decret 39/1997, de 17 de gener, pel qual s’aprova el Reglament dels serveis de
prevencio, expressa que la prevencié de riscos laborals, com a actuacioé que cal desenvolupar en el si
de I'empresa, s’ha d’integrar en el conjunt de les seves activitats i decisions, tant en els processos
técnics, en l'organitzacié del treball i en les condicions en qué aquest treball es faci, com en la linia
jerarquica de I'empresa, incloent-hi tots els nivells.

L'article 92.h) del Decret legislatiu 1/1997, de 31 d’'octubre, pel qual s’aprova la refosa en un text Unic
dels preceptes de determinats textos legals vigents a Catalunya en materia de funcié publica, que
recull els drets dels funcionaris, expressa el dret de ser tractats amb respecte a la seva intimitat i amb
la consideracié deguda a la seva dignitat, i rebre proteccio i assisténcia envers les ofenses verbals o
fisiqgues de naturalesa sexual o de qualsevol altra naturalesa.

L'article 4 del Text refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors, aprovat pel Reial decret legislatiu
1/1995, de 24 de marg, recull els drets laborals a no ser discriminats, a la integritat fisica, a una
politica adequada de seguretat i higiene, i al respecte de la seva intimitat i a la consideracié deguda a
la seva dignitat, incloent-hi la proteccié enfront d’ofenses verbals o fisiques de naturalesa sexual.

L'article 53 del VI Conveni col-lectiu Unic d'ambit de Catalunya del personal laboral de la Generalitat
de Catalunya, que regula el régim disciplinari, recull que la incorrecci6 amb els companys o
subordinats, la manca del respecte degut als superiors, inferiors i resta de companys, les ofenses
verbals o fisiques als caps o carrecs, aixi com als companys o subordinats, poden ser objecte d'una
sancio.

La Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public, a l'article 95 cita com a faltes
disciplinaries molt greus tota actuacié que suposi discriminacid, I'assetjament per rad d’origen racial o
etnic, de religié o conviccions, discapacitat, edat i orientacié sexual i 'assetjament moral, sexual i per
rad de sexe. Aixi mateix, diu que les faltes greus s’establiran per llei de les Corts Generals o de
I'assemblea legislativa de la corresponent comunitat autdnoma o per convenis col-lectius en el cas del
personal laboral, atenent diverses circumstancies.
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La Llei 5/2008, de 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violencia masclista, recull, entre
d’altres, els conceptes de violencia en I'ambit laboral, d’assetjament sexual i d’assetjament per ra6 de
sexe, integrats en aquest protocol. Aixi mateix, als art. 27, 28 i 29 s’hi defineixen les actuacions que
ha de desenvolupar I'’Administracié en I'ambit laboral.

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, fa referéncia, a
I'art. 6, a la discriminacio directa i indirecta; a I'art. 7, a 'assetjament sexual i per rad de sexe; a l'art. 8
a la discriminacié per embaras i maternitat; a I'art. 9, a la indemnitat davant les represalies; a l'art. 10,
a les consequencies juridiques de les conductes discriminatories; a I'art. 11, a les accions positives; a
I'art. 12, a la tutela judicial efectiva, i a I'art.13, que regula la prova i que especifica que en actuacions
discriminatories per rad de sexe correspondra a la persona demandada provar l'abséncia de
discriminacié en les mesures adoptades i en la seva proporcionalitat. També, I'art. 62 fa esment al
protocol d’actuacio davant I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de sexe.

L'article 8.3 del Il Acord general sobre condicions de treball del personal de I'ambit d’aplicacié de la
Mesa General de Negociacid de I'’Administracié de la Generalitat de Catalunya per als anys 2005-
2008 estableix que, en el si de I'Organ Paritari de Politiques d’lgualtat, s’elaborara un protocol
especific d'actuacions per a la intervencid en casos d'assetjament sexual en I'ambit del lloc de treball.

El Reial decret legislatiu 1/1994, de 20 de juny, pel qual s’aprova el Text refos de la Llei general de la
Seguretat Social, estableix als articles 115, 116 i 117 els conceptes d’accident de treball, de malaltia
professional i d’accident no laboral i malaltia comuna.

El Reial decret 171/2004, de 30 de gener, pel qual es desplega l'article 24 de la Llei 31/1995, de 8 de
novembre, de prevenci6 de riscos laborals, en materia de coordinacio d'activitats empresarials.

El Decret 243/1995, de 27 de juny, pel qual s’aprova el Reglament de regim disciplinari de la funci6
publica de I'Administracio de la Generalitat de Catalunya, en el seu article 28, preveu que en
qualsevol moment del procediment que s’apreciin fets o actuacions que puguin ser constitutives de
delicte o falta penal, s’ha de suspendre la tramitacid de I'expedient disciplinari fins que hi recaigui
resolucié judicial.

Aixi mateix, i per tal de garantir la proteccié de totes les parts implicades, quan del procés
d’'investigacié se’'n derivi que la denudncia no estava fonamentada, que les dades aportades o els
testimonis s6n falsos o s’aprecii mala fe en I'aplicacié d’aquest protocol, el/la secretari/aria general
podra incoar el corresponent expedient disciplinari a les persones que han iniciat o participat en el
desenvolupament del tramit.

Si bé aquests principis generals han d’inspirar totes les actuacions preventives, en els casos
d’'assetjament, ateses les caracteristiques de les situacions personals i els agents implicats que s’han
de tractar, cal tenir en compte altres principis relacionats a continuacio:

e Principi de lleialtat institucional.

¢ Principi d’equitat.

e Principi de respecte a la dignitat personal.

e Principi de no discriminacio per rad de raca, sexe, religié, llengua, opinio, lloc de naixement o
veinatge o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

e Principi de confidencialitat.

e Principi de voluntarietat.

¢ Principi d’oportunitat.

¢ Principis d’eficacia, de coordinacié i de participacio.

e Principi de celeritat.
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Conductes d’assetjament

L'assetjament és tota conducta no desitjada relacionada amb I'origen racial o étnic, la religié o les
conviccions, la discapacitat, I'edat, el sexe o l'orientacié sexual d’'una persona que tingui com a
objectiu 0 com a consequiencia atemptar contra la seva dignitat i crear un entorn intimidador, humiliant
o ofensiu.

L'assetjament presenta diferents modalitats, en funcido de la direccid de les interaccions entre
I'assetjador/a i la persona que les pateix i dels nivells organitzatius afectats:

0 Assetjament vertical descendent: pressio exercida per una persona amb superioritat
jerarquica sobre una o més persones treballadores.

0 Assetjament vertical ascendent: pressié exercida per un/a treballador/a o un grup de
treballadors/ores sobre una persona amb superioritat jerarquica.

0 Assetjament horitzontal: pressid exercida per un/a treballador/a o per un grup de
treballadors/ores sobre un/a dels/de les seus/ves companys/es.

1. Assetjament psicologic i assetjament discriminatori

Es l'exposici6 a conductes de violéncia psicologica intensa dirigides, de forma reiterada i
prolongada en el temps, cap a una o més persones, per part d'altres persones que actuen des
d’'una posicié de poder no necessariament jerarquica amb el proposit o I'efecte de crear un entorn
intimidador que pertorbi la vida laboral de la victima. Aquesta violéncia, emmarcada en una relacié
laboral, no respon a les necessitats de l'organitzacié del treball i implica tant un atemptat a la
dignitat de la persona com un risc per a la seva salut.

A fi de considerar assetjament psicologic les conductes esmentades, cal que es donin totes les
condicions de la definicié anterior, si bé la intencionalitat i/o la finalitat destructiva només seran
considerades agreujants, als efectes de I'aplicacié d’aquest protocol.

Aguests processos es manifesten a través de conductes de violéncia psicologica (la humiliacio, la
critica, I'estigmatitzacio, I'aillament social o, fins i tot, la violéncia verbal amb diferents intensitats)
que suposen per a la persona que les pateix un atemptat a la dignitat o a la integritat fisica o
psiquica. Aquest conjunt de conductes es caracteritza per la intencionalitat de qui les practica, un
elevat nivell de sistematitzacio i la persisténcia en el temps. Una caracteristica que defineix aquest
procés és l'asimetria respecte als recursos i les possibilitats de defensar-se de la persona
assetjada davant d’aquests tipus de comportaments.

Les conductes de maltractament psicologic que no presenten tots els components de repetici6 i
persisténcia en el temps propis de I'assetjament psicologic també han de rebre un tractament
preventiu i/o ser avortades amb promptitud i, si escau, han de ser sancionades d’'acord amb la
normativa de l'organisme, encara que no es considerin assetjament en no reunir les
caracteristiques abans esmentades.

2. Assetjament sexual

El constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat d’'indole sexual que
tingui com a objectiu o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’'una persona o de crear-li
un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest.

Decidir que una determinada conducta és sexualment indesitjada correspon sempre al/a la
receptor/a.

Per tant, 'assetjament sexual és un seguit de comportaments verbals, no verbals i/o fisics d’'indole
sexual, no volguts per la persona receptora, o bé un sol incident que pel seu caracter summament
ofensiu o delictiu pot constituir per si sol un cas d’assetjament sexual . Es una forma d’abus que
s’exerceix des d’'una percepcio o sensaci6 de poder psiquic o fisic respecte a la persona assetjada
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i que es pot donar en qualsevol ambit de relacié entre persones (laboral, docent, doméstic, etc.),
sense gque necessariament existeixi una superioritat jerarquica.

3. Assetjament per raé de sexe o d’orientacié sexual

El constitueix un comportament no desitjat relacionat amb el sexe o l'orientacid sexual d'una
persona en ocasid de I'accés al treball remunerat, la promocié en el lloc de treball, I'ocupacié o la
formacié, que tingui com a proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la persona i
de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

4. Altres discriminacions.

Aquest protocol també es podra utilitzar orientativament per tractar i resoldre situacions de
discriminaci6 per altres motius recollits a I'article 95.2 b) de I'Estatut basic de I'empleat public.

Objectiu

L'objectiu general d'aquest protocol és definir el marc d'actuacid6 en relaci6 amb els casos
d’'assetjament psicologic, sexual, per rad de sexe o orientacioé sexual i altres discriminacions amb la
finalitat explicita d’eradicar aquest tipus de conductes en I'ambit de I'’Administracié de la Generalitat.

Per tant, sobretot, pretén ser una guia per a la prevencid, detecci6 i resolucié d’aquests casos.

Els objectius especifics son:

o Elaborar estrategies de sensibilitzacio.

e Obtenir la informacié necessaria per a I'elaboracié de diagnosis sobre aquesta tematica dins
I'organitzacio.

o Millorar els canals de coordinacio interdepartamentals i amb altres organismes que treballen en
la tematica, per afavorir una actuacié integral a I’Administracié de la Generalitat.

o Habilitar recursos diversificats per a la resolucié precog de cada tipus d’assetjament.

e Crear circuits agils d'intervencid.

o Definir els rols i les responsabilitats dels diferents agents.

Ambit d’aplicacié

El constitueixen tots els empleats i empleades publics sigui quina sigui la funcié que hi desenvolupen i
sigui quin sigui el seu nivell jerarquic i als quals sigui d'aplicacio les normes convencionals vigents, és
a dir, I'Acord general sobre condicions de treball del personal de I'ambit d'aplicacié de la Mesa
General de Negociacid de I’Administracio de la Generalitat de Catalunya i el Conveni col-lectiu Unic de
Catalunya del personal laboral de la Generalitat de Catalunya.

En aplicaci6 de les obligacions establertes per la coordinacié d'activitats empresarials a qué obliga la
Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de riscos laborals, es tindran en compte els seglents
aspectes:

e Les empreses externes contractades per I'’Administracié seran informades de I'existencia d’aquest
procediment.

e Quan es produeixi un cas d'assetjament entre empleats i empleades publics i personal d’'una
empresa externa contractada, s'aplicaran els mecanismes de coordinacié empresarial. Per tant, hi
haura comunicacio reciproca del cas, a fi que cadascuna de les parts hi apliqui el respectiu
procediment i executi les mesures correctores que consideri convenients.

Confidencialitat

La informacié generada i aportada per les actuacions en I'aplicacié d’aquest protocol tindra caracter
confidencial i només sera accessible per al personal que intervingui directament en la seva tramitacio.
Aquesta informacio restara subjecta al régim previst a l'article 22 de la Llei 31/1995, de 8 de
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novembre, de prevenci6 de riscos laborals, i els articles 10 i 11 de la Llei organica 15/1999, de 13 de
desembre, de proteccié de dades de caracter personal. A aquests efectes, aquesta informacié tindra
el mateix tractament que la informaci6 reservada.

Competéncies i responsabilitats

Les actuacions en l'aplicacié d’'aquest protocol tindran en compte els motius d'abstencié i de
recusacio en els procediments recollits a I'article 28 i 29 de la Llei 30/1992, de 26 de novembre, de
regim juridic de les administracions publiques i el procediment administratiu coma.

1. El/la secretari/aria general o assimilats

Ha de vetllar per la millora continua de les condicions de treball i perqué les relacions entre
els/les treballadors/ores guardin respecte a la seva intimitat, igualtat i dignitat.

Ha de vetllar pel respecte per I'activitat professional i el criteri técnic del servei de prevenciod i
proporcionar suficients recursos materials, humans i economics a totes les unitats implicades
per desenvolupar les tasques derivades d’aquest protocol.

Ha de vetllar pel compliment d’aquest protocol.

Ha d’acordar la realitzacio d’'una informacié reservada i de convocar la comissio d’investigacio
interna.

Ha de nomenar les persones que hauran de formar part de la comissié d’investigacio interna.

Ha de procedir d’acord amb les conclusions i recomanacions fetes per la comissio
d’investigacio interna.

Ha de vetllar per I'aplicaci6 de les mesures correctores, conjuntament amb el servei de
prevencid, un cop finalitzada la intervencio.

2. El/la director/a de Serveis, director/a de serveis territorials o assimilats

Ha de garantir la informacié als treballadors dels drets que tenen i de les lleis que els
emparen, aixi com de les sancions preceptives i del procediment per formular consultes,
gueixes i denuncies.

Ha de fer executar les mesures correctores i preventives que sigui possible d'aplicar i
recomanades per les unitats que hagin investigat i estudiat el cas, per tal de solucionar el
problema i/o evitar I'aparicié de nous casos.

Ha d’'impulsar aquest protocol quan hi hagi una sol-licitud d'actuacié.

Ha de trametre informacié sobre els casos denunciats i resolts, a l'inici i la finalitzacié de les
diferents fases, al Comité de Seguretat i Salut a través de la secretaria del Comite.

Ha de garantir que les persones implicades puguin aportar, durant totes les actuacions, la
informacié que considerin adient.

3. Launitat de recursos humans

Ha d’aportar la informacio de qué disposi, per tal que els técnics de prevencio o els membres
de la comissi6é d'investigacio estableixin el diagndstic de la situacid, que donara lloc a totes
les actuacions posteriors fins a arribar a la solucié del problema.

El servei de prevencid

Com a Organ técnic especialitzat, és responsable de la realitzacio de les avaluacions i dels
estudis necessaris per al diagnostic de la situacié objecte de queixa o de denlncia.
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Ha de col-laborar amb els membres de la comissié d’investigacié interna facilitant-los la
documentacid i els informes que requereixin en I'estudi del cas.

Ha de fer el seguiment de la implantacié de les mesures correctores i del control de la seva
efectivitat.

Ha de donar, si escau, assessorament técnic i suport psicologic i médic adequat a les
persones afectades pel possible assetjament, i valorara la conveniéncia d'intervencié de
serveis especialitzats en I'ambit de la medicina i/o psicologia per tal d’evitar o minimitzar al
maxim la seva possible afectacio.

Ha d’elaborar informacié sobre els casos denunciats i resolts, a I'inici i la finalitzacié de les
diferents fases, per ser lliurada al Comité de Seguretat i Salut.

5. La Subdireccié General de Politigues Socials, Prevencio i Salut Laboral

Ha de transmetre als departaments les queixes, consultes o denudncies d'assetjament que li
siguin comunicades per la Inspeccié de Treball, I'institut Catala de les Dones (ICD), els
diversos organs creats per a la proteccio del col-lectiu gai, lesbia i transsexual, I'Organ Paritari
de Politiques d’lgualtat (OPPI), les comissions paritaries de prevencié de riscos laborals i les
diverses associacions dedicades a assumptes relacionats amb aquesta tematica, en aquells
casos en que el personal afectat, per la radé que sigui, hagi utilitzat vies alternatives per donar
a coneixer el seu malestar.

Ha de fer el control estadistic dels casos d’assetjament que es produeixin als departaments.

Ha d'impulsar el seguiment, revisid i actualitzacié del procediment.

6. La comissi6é d’investigacié interna

Ha de fer la investigacio de tots els casos en qué el/la secretari/aria general o assimilats
sol-liciti intervencié per causa d’indicis d’assetjament i emetre un informe amb les conclusions
de la seva investigacio i propostes d'actuacio per al secretari general del departament.

La comissié d'investigacio, constituida com a organ administratiu col-legiat, regira el seu
funcionament per les disposicions relatives al funcionament d’organs col-legiats de la Llei
30/1992, de régim juridic de les administracions publiques i del procediment administratiu. En
formaran part els funcionaris, interins o personal laboral segients:

o Un membre de la unitat de recursos humans.

o Un membre de l'assessoria juridica del departament o de la Inspecci6é de Personal de la
Subdireccio General d’Assessorament i d'Inspeccié General de Serveis de Personal.

o Un/atécnic/a especialista en ergonomia i psicosociologia aplicada del servei de prevencié
propi.

0 Un/a especialista en medicina del treball en els casos en qué els departaments tinguin
assumida la disciplina de medicina del treball com a propia.

o Un membre de la unitat directiva afectada.

o En les sollicituds d'intervencié per motiu d'assetjament psicologic: un/a técnic/a dels
centres de Seguretat i Salut Laboral del Departament de Treball, que actuara com a
assessor/a.

o0 En les sollicituds dintervencié per motiu d'assetiament sexual o per radé de sexe,
formaran part de la comissié una persona especialitzada de I'Institut Catala de les Dones
(ICD) o dels organs competents en la matéria, quan es tracti d'un cas per orientacio
sexual, i la persona responsable de genere del departament, si aquesta figura existeix,
gue actuaran com a assessors/es.
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7. Launitat directiva afectada i la resta de comandaments

¢ Tenen la responsabilitat de vetllar per reduir i eliminar els factors de risc que generen |'aparicio
de situacions d'assetjament psicologic, sexual, per rad de sexe i altres riscos de naturalesa
psicosocial.

e Han de col-laborar en I'aplicacié d’aquest protocol quan la seva activacié afecti el personal de
la seva unitat.

e Han d’executar, si escau, les mesures correctores a aplicar.

Actuacions

1. Actuacions preventives

Els organismes implicats han d’'impulsar actuacions preventives en el marc de les seves
competéncies. A continuacié es proposen algunes mesures a desenvolupar:

1. Elaboraci6 d’'estratégies de sensibilitzacio:

o Planificar formaci6 especifica a tots els nivells jerarquics, técnics dels serveis de prevencio i
personal de les unitats de recursos humans i personal competent en matéria juridica.
o Difondre informaci6 a través de les intranets i altres mitjans de comunicacio:

Elaborar diptics divulgatius que incorporin mesures preventives i fer-ne una amplia
difusié.

Elaborar instruments d’identificaci6 prévia per al conjunt de treballadors/ores i
comandaments.

Realitzar sessions d'informacié a les persones treballadores per explicar-los els seus
drets, els reglaments i les lleis que els protegeixen, les sancions establertes i el
procediment per activar el protocol.

Proporcionar informacié de I'existéncia del protocol d'assetjament i del web de Funci6
Puablica mitjancant el teleéfon que I'Institut Catala de les Dones té disponible per a casos
de violeéncia.

Proporcionar informacié sobre el procediment administratiu contra I'assetjament a través
d’'una I'adrecga electronica i un telefon a la Direccié General de Funcié Publica.

Establir un apartat de preguntes freqients al web de Funcié Publica.

Oferir capsules formatives i informatives a carrecs de comandament.

Informar de I'existéncia del protocol d'assetjament al Manual d'acollida del personal de
I’Administracio de la Generalitat.

Fer difusi6 dirigida i adaptada als diferents col-lectius i categories laborals.

Establir algun sistema (bustia, correu electronic o teléfon) on es puguin fer consultes i i
des d’'on es pugui rebre assessorament sobre assetjament de manera anonima.

2. Realitzar estudis per coneéixer la incidéncia d’'aquest tipus de conductes a l'organitzacié i les
caracteristiqgues que presenta i buscar identificadors de la problematica i del seu impacte en la
salut dels treballadors i en I'eficacia de les organitzacions:

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OOo

Augment de la incapacitat temporal.

Augment de I'absentisme.

Incompliments d’horari.

Problemes disciplinaris.

Augment de I'accidentalitat.

Disminuci6 de la productivitat.

Augment de sol-licituds de canvi de lloc de treball.

Increment de la demanda d’atencié médica per part de les persones d’'un entorn laboral
determinat.
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3. Habilitar recursos diversificats per a la resolucié precog de cada tipus d’'assetjament:

o0 Establir instruments d'identificacio preco¢ de conflictes o mediaci6 per a Us dels
comandaments.

o Fer estudis de clima laboral.

o Establir procediments per a la resolucié de conflictes interpersonals.

o Fer sessions de formaci6é i sensibilitzaci6, especialment sobre assetjament sexual, als
tecnics de prevencié de riscos laborals i als delegats de prevencid.

2. Actuacions d’intervencio

1. L’actuacié s'inicia a partir d’'una sol-licitud d’intervencié per escrit i registrada (vegeu els models
annex la, 1b i 1c) que s'adrega al/a la director/a de Serveis, director/a de serveis territorials o
assimilats.

La sol-licitud pot provenir:

¢ De la persona afectada.

o Del servei de prevencio.

¢ De la unitat de recursos humans.

¢ De la unitat directiva afectada.

¢ Del Comite de Seguretat i Salut.

e Dels/de les delegats/des de prevencio.

e De la Subdireccié General de Politiques Socials Prevencié i Salut Laboral de la Direccié
General de Funcio Publica del Departament de Governaci6 i Administracions Puabliques.

En el cas que la sol-licitud d’intervencio no la presenti directament la persona afectada, s’haura
d’'incloure el seu consentiment exprés i informat per iniciar les actuacions d'aquest protocol
(model annex 1c).

Si la persona no déna el consentiment per fer I'estudi del cas que l'afecta, els tecnics de
prevencié duran a terme les actuacions que considerin oportunes en I'ambit psicosocial a la
unitat on esta ubicada i actuaran consequientment, establint les mesures correctores que
considerin oportunes.

Durant totes les actuacions, les persones implicades podran estar acompanyades i
assessorades per una persona de la seva confianca que formi part de I'entorn laboral.

La Direcci6 de Serveis, en un termini maxim de 15 dies, informara per mitja del/de la
secretari/aria i per escrit a cadascun dels membres del Comité de Seguretat i Salut (CSS) dels
respectius departaments de totes les sol-licituds d'intervencié que es presentin, d’acord amb el
model de I'annex 2.

2. La Direccio de Serveis comunicara el cas al servei de prevencio del departament, el qual en fara
una investigacio mitjancant les eines de qué disposi, que garantira la participacio de totes les
persones implicades (a aguests efectes s’elaboraran els corresponents procediments teécnics).

3. El servei de prevencid, en finalitzar la investigacié, emetra un informe, d’acord amb el model de
'annex 3, per a la Direcci6 de Serveis amb les conclusions que es derivin de la seva
investigacio i, si escau, amb les mesures cautelars recomanables i especificacié de la urgencia
d’aplicacio. Del resultat de la investigacié la Direccié de Serveis elaborara la informacio, d’acord
amb el model de I'annex 4, per lliurar als membres del Comité de Seguretat i Salut.

El lapse de temps maxim des de la presentacio de la sol-licitud fins a la tramesa de I'informe del
servei de prevenci6 a la Direcci6 de Serveis sera de 30 dies.
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4,

5.

10.

La Direccio de Serveis actuara conseqlientment:
Si es tracta d'un conflicte laboral interpersonal o altres situacions aplicara, si escau, les
mesures correctores que aconselli I'informe del servei de prevencié o activara els protocols de
resolucid de conflictes interpersonals o de mediacié, si n’hi ha. Informara per escrit les
persones afectades de la resolucié de la seva sol-licitud amb el model de I'annex 5.

Si de l'informe se’n deriva que hi ha indicis d’'un presumpte cas d’assetjament, n'informara
el/la secretari/aria general.

El/la secretari/aria general valorara la informaci6 disponible i podra optar per:

a) Constituir una comissié d’investigacioé interna i, quan ho requereixi el cas, establir les
mesures cautelars necessaries per evitar que cap de les parts implicades no pateixin cap
mena de perjudici, evitant especialment que no es doni una doble victimitzacio.

b) Incoar la tramitacié d'un expedient disciplinari.

En el cas a), la comissié d’investigacio interna estudiara el cas amb les eines que consideri
necessaries (a aquests efectes, s’elaboraran els corresponents procediments técnics) i emetra
un informe, segons el model normalitzat de I'annex 6, que incloura les conclusions i, si escau,
les propostes de mesures correctores, que elevara al/a la secretari/aria general del
departament.

El/la secretari/aria general o I'0rgan competent, d’acord amb el resultat de la investigacié de la
comissio d’investigacio interna, dura a terme les actuacions necessaries i obrira, si escau, un
expedient disciplinari, i donara per finalitzada I'aplicacié del protocol.

De totes aquestes actuacions i de la resoluci6 adoptada amb les mesures correctores
proposades s'informara les parts implicades amb el model normalitzat de I'annex 7 i al comite de
seguretat i salut corresponent.

El lapse maxim de temps des de la recepcié de I'informe del servei de prevencid fins a I'informe
de la comissi6 d'investigacio sera de 60 dies.

Quan I'estudi d'un cas conclogui que hi ha hagut assetjament amb resultats de danys a la salut,
bé siguin fisics, bé siguin psiquics, es considerara com a accident laboral i es tramitara a la
mutua d’accidents de treball i malalties professionals per tal de procedir al seu reconeixement i
per atendre els danys fisics i/o psiquics que la salut de la persona hagi pogut softir.

El seguiment de I'execucio i del compliment de les mesures correctores de I'aplicacié d’aquest
protocol correspondra al mateix departament, que n’informara el seu comité de seguretat i salut
fins al tancament de les actuacions amb el model normalitzat de I'annex 8.

Seguiment estadistic

Els departaments duran el registre informatic dels casos d'assetjament denunciats en I'aplicacié
informatica corporativa de gestid de la prevencié de riscos laborals, Preven CS/32, i n'informaran amb
una freqiéncia semestral, d'acord amb el model normalitzat de I'annex 9, la Subdireccié General de
Politiques Socials, Prevencié i Salut Laboral, que en fara el seguiment estadistic i promoura les
modificacions que consideri convenients per a un millor funcionament del procediment.

La Subdireccié General de Politiques Socials, Prevencié i Salut Laboral fara, també, un seguiment de
totes les consultes que d’'aquest tema s’hagin pogut fer als organismes, entitats i associacions que
treballen en aquesta problematica: Programa per al Col-lectiu Gai, Lesbia i Transsexual, Institut
Catala de les Dones (ICD), Organ Paritari de Politiques d’lgualtat (OPPI), comissions paritaries de
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prevencié de riscos laborals, Inspeccido de Treball i de la Seguretat Social i altres associacions
dedicades a assumptes relacionats amb aquesta tematica.

Les dades estadistiques es faran arribar a 'Organ Paritari de Politiques d’lgualtat, a la Comissio
Paritaria de Prevencié de Riscos Laborals sectorial que correspongui, i a la Comissié Paritaria
General de Prevencio6 de Riscos Laborals.

Revisi6 del procediment

Aquest procediment es revisara i modificara sempre que del seu funcionament se’'n derivi aquesta
necessitat o per imperatiu legal o juridic, amb la consulta i participacio prévies de I'Organ Paritari de
Politiques d’'lgualtat i de la Comissid Paritaria General de Prevencié de Riscos Laborals.

Referéncies

1. Normativa catalana

Els articles 15.2 i 40.7 i 8 de L’Estatut d’autonomia de Catalunya.

Els articles 92 h), 115 b) i 116.1 del Decret legislatiu 1/1997, de 31 d'octubre, pel qual
s'aprova la refosa en un text Unic dels preceptes de determinats textos legals vigents a
Catalunya en materia de funcié publica.

Decret 312/1998, d'1 de desembre, de creacid dels serveis de prevencié de riscos laborals
per al personal al servei de I’Administracié de la Generalitat.

Resolucié 243/VI del Parlament de Catalunya, d’'11 d'octubre de 2000, de defensa de la no
discriminacié per motiu d’'opcié sexual.

Programa per al col-lectiu gai, lesbhia i transsexual, aprovat el 28 de juny de 2005.

Pla interdepartamental per a la no discriminaci6é de les persones homosexuals i transsexuals
aprovat el 5 de setembre de 2006.

Consell Nacional de Lesbianes, Gais i Homes i Dones Bisexuals i Transsexuals, creat el 24 de
juny de 2007.

Llei 3/2005, de 8 d’'abril, en materia d’adopcio i tutela, que permet, basicament, I'adopcié per
part de persones homosexuals.

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

2. Normativa espanyola

Els articles 1.1, 9.2, 14, 18.1, 35.1 i 53.2 de la Constitucié espanyola.

Llei 30/1992, de 26 de novembre, de régim juridic de les administracions publiques i el
procediment administratiu coma.

Articles 172, 184, 316 a 318 de la Llei organica 10/1995, de 23 de novembre, del Codi penal.
Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencid de riscos laborals.

Articles 28 i 37 de la Llei 62/2003, de 30 de desembre de mesures fiscals, administratives i
d’ordre social.

Llei 13/2005, d'1 de juliol, per la qual es modifica el Codi civil en materia de dret a contraure
matrimoni per part de persones del mateix sexe.

Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre homes i dones.
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Llei 3/2007, de 15 de marg, reguladora de la rectificacio registral de 'esment relatiu al sexe de
les persones, referida al canvi d’identitat de génere corresponent a les persones transsexuals.

Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'Estatut basic de I'empleat public.
Els articles 115, 116 i 117 del Reial decret legislatiu 1/ 1994, de 20 de juny, pel qual s’aprova
el Text refés de la Llei general de la Seguretat Social.

Articles 4.2 c) i e), 96.11 i 14 del Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual
s’aprova el Text refos de la Llei de I'Estatut dels treballadors.

Articles 8.11 i 13 del Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s'aprova el Text
refés de la Llei sobre infraccions i sancions en I'ordre social.

El Reial decret 171/2004, de 30 de gener, pel qual es desplega I'article 24 de la Llei 31/1995,
de 8 de novembre, de prevencid de riscos laborals, en matéeria de coordinacié d'activitats
empresarials.

Reial decret 1370/2007, de 19 d'octubre, pel qual es regula la Comissié Interministerial
d’lgualtat entre Dones i Homes.

3. Normativa europea

Carta Europea per a la Igualtat entre Homes i Dones.

Resolucié del Parlament Europeu sobre [lassetiament moral al lloc de treball
[2001/2339/(IND)].

Comissio de la Unié Europea (2001) "Violencia en el trabajo". Acta de la reunié de 3 de marg¢
de 2001. Doc. 0978/01 ES.

Resolucié del Parlament Europeu sobre 'assetjament moral a la feina (C77E de 28-3-02).

Carta Social Europea de 3 de maig de 1996.

Resolucié del Parlament Europeu sobre 'homofobia a Europa, de 18 de gener de 2006, que
demana als estats membres que prenguin qualsevol mesura que considerin adequada per
lluitar contra la discriminacié per ra6 d’orientacié sexual.

Directiva 2000/78/CE del Consell d’Europa. L'apartat 11 fa referéncia a I'establiment d'un
marc general per a la igualtat de tractament en el lloc de treball i 'ocupacid sense
discriminacié per ra6 d’orientacié sexual.

Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell de 23 de setembre de 2002, que
modifica la Directiva 76/207/CEE del Consell, relativa a I'aplicacio del principi d’igualtat de
tracte entre homes i dones pel que fa a I'accés a I'ocupacio, a la formacio i a la promocié
professionals, i a les condicions de treball. En I'art. 2 s’inclouen definicions d’assetjament i en
el punt 3 d’aquest mateix article es remarca que l'assetjament i I'assetjament sexual seran
considerats discriminacio per ra6 de sexe, i per tant, seran prohibits

Codi de conducta europeu, tot i no ser vinculant, tracta l'assetjament sexual com un
problema per discriminacié per rad de sexe.

Comissio d’Oportunitats per a la Igualtat en I'Ocupacié dels EUA.

4. Altres

NTP 507 sobre assetjament sexual.

El nimero 23, sobre assetjament psicologic en el treball, dels Fulls d’'Informaciéo Monografies

del Departament de Treball de la Generalitat de Catalunya.
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