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1 Declaracié de principis

PERE CLAVER GRUP manifesta el seu compromis per assolir espais de treball segurs i respectuosos
amb i entre les persones i, conseqientment, lliures de situacions d’assetjament. En aquest sentit,
manifesta el compromis de tolerancia zero davant I'assetjament i una desaprovacio clara i rotunda de
conductes i actituds ofensives, discriminatories i/ abusives, actituds que no seran permeses ni tolerades
en cap cas.

Per tal d'aconseguir-ho, s’ha elaborat aquest protocol, el qual recull les actuacions per prevenir, detectar
i resoldre les situacions d’'assetjament psicologic laboral i altres discriminacions que es puguin produir
en el lloc de treball. Aquest protocol també representa un compromis per a I'erradicacié d’aquestes
conductes i per garantir la salut de les persones que han patit aquestes situacions.

Consequentment, a PERE CLAVER GRUP ens comprometem a:
e Garantir el respecte vers la dignitat de les persones a partir del principi de no-discriminacio, en
tots els casos.
e Donar suport i assistencia especifica a les possibles victimes d’aquest tipus de situacions.
e Articular i donar a coneixer les diferents vies de resolucio d’aquestes situacions dins de I'entitat.

e Garantir que totes les queixes i denlncies es tractaran rigorosament i es tramitaran de forma
justa, rapida i amb confidencialitat.

e Garantir que no s’admetran represalies envers la persona assetjada que presenti queixa o
dendncia interna o envers les persones que participin d’alguna manera en el procés de
resolucio.

e Impulsar accions preventives dins de 'organitzacié, com la difusié del protocol, I'elaboracio i
difusié de documents divulgatius sobre I'assetjament, planificar i executar accions formatives
sobre assetjament, realitzar enquestes sobre riscos psicosocials, etc.

2 Objectiu

L'objectiu general d’aquest protocol és definir el marc d’actuacio en relacié amb els casos d’assetjament
psicologic i altres discriminacions a la feina, amb la finalitat explicita d’erradicar aquest tipus de
conductes a I'organitzacio.

Queda fora de l'ambit d’aquest protocol la prevencid, la deteccié i I'abordatge de situacions
d’'assetjament sexual, per rad del sexe, de I'orientacié sexual i/o de la identitat de génere o expressié
de génere, atés que Pere Claver Grup disposa d’un protocol especific i diferenciat per a aquests casos.

Aguest protocol pretén ser una guia per a la prevencio, detecci6 i resolucié d’aquests casos a partir de
dos aspectes fonamentals:

a. Establir mesures preventives per a evitar comportaments que puguin considerar-se com a
constitutius d’assetjament psicologic en I'ambit laboral.

b. Establir un procediment intern d’actuacio pels casos en els que es produeixi una denuncia o
gueixa interna per assetjament: crear circuits agils d’actuacié, habilitar recursos per a la seva
resolucié, donar suport a la victima, etc.
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Aquest és un protocol que aclareix actuacions i responsabilitats dels qui han d’intervenir en la resolucio
d’aquestes situacions i que assegura la pluralitat d'intervencions per garantir un tractament tecnic
adequat en la valoracio de cadascuna de les actuacions, respectant la metodologia més apropiada en
cada cas d’acord amb els principis generals d’aquest protocol.

L’entitat vetlla per garantir que les denlncies s’investiguin de manera imparcial i adequada.

Remarquem la importancia de I'honestedat en les dendncies, tenint en copte que les dendncies falses
poden tenir consequencies legals per la persona que les realitza.

3 Ambit d’aplicaci6

Aquest protocol és aplicable a totes les persones treballadores vinculades laboralment a les entitats
que formen part de Pere Claver Grup, amb independéncia de la seva funcid, dels seu nivell jerarquic o
del tipus de contracte que tinguin. Aquestes entitat sén: Fundacié Sanitaria Sant Pere Claver, Pere
Claver-Serveis Socials, Pere Claver-Drets i Suports, Fundacié Tallers de Catalunya, UTE Casa Jove-
Dar Chabab i altres que pugui haver-hi en un futur.

També s’aplicara aquest protocol al personal que pertany a altres organitzacions o professionals
contractats (proveidors), sempre que realitzin la seva activitat en qualsevol dels centres de treball de
Pere Claver Grup. En aquests casos s’aplicara aquest protocol pel que fa a la investigacio dels fets,
mentre que I'adopcié de mesures correctores es fara de forma coordinada, tal i com estableix 'article
24 de la Llei 31/1995, de prevencio de riscos laborals i el RD 171/2004, amb aquesta finalitat hi haura
una comunicacio reciproca del cas, amb la finalitat d’arribar a un acord sobre la forma d’abordar-ho.

Per aplicar aquest protocol, cal que la conducta d’assetjament s’hagi produit en un centre de treball del
Grup o per causa directament vinculada a la feina (per exemple, assisténcia a reunions fora del centre,
viatges de treball, o activitats extralaborals o ludiques organitzades per I'entitat).

4 Confidencialitat

La informacié generada i aportada per les actuacions en l'aplicacié d’aquest protocol tindra caracter
confidencial. Només sera accessible per al personal que intervingui directament en la seva tramitacio i
s'utilitzara Unicament per a la finalitat establerta en el protocol.

Aguesta informacio restara subjecta al régim previst a I'article 22 de la Llei 31/1995, de 8 de 5 novembre,
de prevencio de riscos laborals, i la Llei organica 3/2018, de 5 de desembre, de proteccié de dades de
caracter personal i garantia de drets digitals. A aquests efectes, aquesta informacio tindra el mateix
tractament que la informacio reservada.

Per garantir la confidencialitat de les dades, totes les persones membres de la comissio d’investigacio
interna que es crei, signaran un document de confidencialitat de les dades obtingudes en aquest procés
(Veure Annex 2. Model d’acord de confidencialitat de dades).

Aguest document, a part del les persones participants en la comissio de la investigacio, també sera
signat per totes les persones que col-laborin en aquest procés, sigui com a assessors externs,

col-laboradors, etc.
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5 Definicié d’assetjament psicologic laboral i moda litats

5.1. Definicié

D’acord amb la definicié que fa I'Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo en la seva nota
tecnica de prevencio (NTP) 854, entenem I'assetjament psicologic en el treball com:

L'exposici6 a conductes de violencia psicoldgica , dirigides de forma
reiterada i perllongada en el temps, cap a una o més persones , per part
d'una altra o d'altres que actuin davant d’aquella o d’aquelles des d'una
posicié de poder (no necessariament jerarquica). Aquesta exposicié en
dona en el marc d'una relacié laboral i suposa un risc important per a la
salut.

A fi de considerar assetjament psicologic les conductes esmentades, cal que es donin totes les
condicions de la definici6 anterior, si bé la intencionalitat i/o la finalitat destructiva només seran
considerades agreujants, als efectes de I'aplicacio d'aquest protocol.

Aquests processos es manifesten a través de conductes de violéncia psicologica (la humiliacio, la
critica, I'estigmatitzacio, I'aillament social o, fins i tot, la violencia 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 I'asimetria
respecte als recursos i les possibilitats de defensar-se de la persona assetjada davant d’aquests tipus
de comportaments.

Segons la NTP 854 indicada, no tindran la consideracioé d’assetjament psicologic aquelles conductes
que impliquin un conflicte, esdevingut en el marc de les relacions humanes i que evidentment afectin a
I'ambit laboral, es donin en els seu entorn i influeixin en la organitzacio i en les relacions laborals.

Les conductes de maltractament psicologic que no presenten tots els components de repeticid i
persisténcia en el temps propis de I'assetjament psicoldgic 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, régim
intern o conveni que resulti d'aplicacio a I'entitat, encara que no es considerin assetjament en no reunir
les caracteristiques abans esmentades.

Aquest protocol s'utilitzara també per tractar situacions de discriminacié per altres motius: per rad
d’origen étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat, llengua, opinié, lloc de naixement o qualsevol
altre circumstancia personal o social. En el cas de situacions d’assetjament de caracter sexual, per raé
de sexe o d’orientacio sexual es tractaran per mitja del protocol especific per aquest tipus d’assetjament
de Pere Claver Grup.

5.2. Modalitats

L'assetjament presenta diferents modalitats, en funcié de la direcci6 de les interaccions entre
I'assetjador/a i la persona que les pateix i dels nivells organitzatius afectats:
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a. Assetjament vertical descendent: pressié exercida per una persona amb superioritat jerarquica
sobre una o més persones treballadores.

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

c. Assetjament horitzontal: pressi6 exercida per un/a treballador/a o per un grup de
treballadors/ores sobre un/a dels/de les seus/ves companys/es.

5.3. Caracteristiques d’una situacié d’assetjament

De l'estudi i analisi de la casuistica sobre I'assetjament psicologic a la feina podem concloure que
aguestes conductes es poden classificar en tres modalitats:

a. L’abus de poder de direccié constitutiu d’assetjament

L'abls d’autoritat és una desviacio de poder en qué el comandament adopta decisions que s’aparten
de la logica organitzativa i productiva de l'organitzacié i produeixen un perjudici objectiu a la
consideracio deguda a la dignitat i integritat fisica d’una persona treballadora que es trobi sota la seva
dependéncia.

Alguns exemples serien:

e Lafalta d'ocupacio efectiva de la persona treballadora.

e L’assignaci6 de tasques molt per sota de les capacitats de la persona treballadora.

e Assignar tasques amb dades erronies.

e Assignar tasques degradants.

e Qiuestionar sense fonament i amb reiteracié les decisions de la persona treballadora.

e Que el carrec superior prohibeixi o restringeixi que als companys i companyes de la persona
treballadora puguin relacionar-se amb ella.

b. El tracte vexatori constitutiu d’assetjament

La persona representant de 'empresa o bé altres treballadors/es, duen a terme conductes de reiteracio
o rellevancia que suposen una vulneracié del dret a la consideracio deguda a la dignitat. Alguns
exemples serien:

e No dirigir la paraula a un/a company/a.

e Refusar la comunicacié amb una persona negant-li la possibilitat de comunicar-se directament
amb ella.

e Tractar a una persona com si no existis.

e Insultar o menysprear repetidament a una persona en public.

e Reprendre reiteradament a una persona davant dels/les seus/ves companys/es.

o Difondre rumors falsos sobre la seva feina o sobre la seva vida privada.

c. Assetjiament per conducta discriminatoria

No queda garantit el principi d’'igualtat i la victima és assetjada, en particular, per raé de la seva étnia,
religio o conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual.

Les Directives Comunitaries 2000/78/CE, 2000/73/CE i 2000/43/CE, aixi com l'ordenament juridic

intern (Llei 51/2003 i Llei 62/2003) estableixen mesures per efectuar el principi d'igualtat i no
discriminaci6. S’entén per conducta discriminatoria (veure art. 28 de la Llei 62/2003):
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e Discriminacio directa: quan una persona es tractada de forma menys favorable que una altra
en situacié analoga, per rad de la seva eétnia, religid6 o conviccions, discapacitat, edat o
orientacié sexual.

e Discriminacio indirecta: quan una disposici6 legal o reglamentaria, una clausula convencional
o contractual, un pacte individual o decisi6 unilateral, aparentment neutra, pugui ocasionar un
desavantatge particular a una persona respecte d'altres per raé de la seva étnia, religié o
conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual.

Alguns exemples serien:
e Atacs a les actituds i creences politiques.
e Atacs a les actituds i creences religioses.
e Mofes a la nacionalitat, orientacié sexual, discapacitat, etc. de la victima.

5.4. Quan considerar una situacié com assetjament?
Caracteristiques que s’han de donar per considerar una situacié d'assetjament:

e L’existencia de dues parts implicades:
a. L’assetjador/a té comportaments i actituds hostils, dominants o vexatories, tenint en
compte que no cal que tingui una posicio jerarquica superior a la de la victima.
b. La victima es troba en una posicié desavantatjosa respecte a la persona assetjant.

e El problema que aparegui entre ambdues parts ha de ser asimeétric, és a dir, la correlacié de
forces ha de ser desequilibrada, ja sigui perqué la victima no pugui defensar-se o fugir, ja sigui
per motius socials (posicié jerarquica, categoria professional) o per motius economics
(dependéncia material, estabilitat laboral), o bé per causes fisiques (edat, forcaa o resisténcia
fisica) o psiquiques (amor propi de la victima, carisma de I'assetjant).

e Els comportaments han d'estar clarament destinats a fer mal a la victima i amb clara
determinacio, ja sigui a traves d'actituds destinades a desacreditar-la, discriminar-la, ofenent-
la, humiliant-la, intimidant-la o violentant-la.

e |’adopci6 d’aquests comportaments ha de ser sistematica i perllongada en el temps.

e Els comportaments han d’estar clarament destinats i focalitzats sobre una persona o bé un grup
molt reduit de persones.

o Normalment, durant la primera fase, I'agressor/a adopta els comportaments d’assetjament de
manera secreta, oculta, subtil.

e |’objectiu basic dels comportaments es alliberar-se d’'una persona perqué resulta incomoda,
sigui per motius personals, laborals o economics.

5.5. Situacions que no s’han de considerar assetiam  ent

e Un acte singular (exceptuant els casos d’'assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe,
orientacié sexual, identitat de génere o expressié de génere): una discussié, una sancié o un
mal humor puntual, un canvi de lloc o de centre de treball sense consulta prévia pero justificat,
un canvi de torn no programat, un canvi d’ubicacié justificat, etc.

e Un fet col-lectiu de tipus organitzatiu lligat a 'aplicacio d’'un conveni laboral.

e La pressié legitima que es rep per treballar més o millor. La diferéncia radica en el fet que es
considera assetjament psicoldgic quan la persona assetjadora pressiona la victima actuant amb
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mala intencio i amb I'objectiu d'impedir que la victima pugui treballar bé per poder retreure-li
posteriorment.

Els conflictes entre dos interlocutors/es o més per molt violents que siguin (exceptuant els casos
d’'assetjament sexual i/o assetjament per rad de sexe, orientacié sexual, identitat de génere o
expressio de genere). Cal tenir present que en un conflicte hi ha dues persones interlocutores
gue no estan d’acord i discuteixen amb més o menys fortuna perd al mateix nivell. Per contra,
en l'assetjament no hi ha discussié perqué no es vol resoldre cap problema, tot al contrari,
I'assetjant pretén frenar o impedir qualsevol comunicacio.

L'exposicié a riscos del lloc de treball, ja siguin fisics, higiénics, ergonomics, psicosocials,
organitzatius o socials.

Les critiques constructives freqlients o les avaluacions relatives al treball, sempre i quan siguin
explicites i no estiguin al servei d’un intent de represalia.

La supervisio o el control de la feina sempre que no afecti la dignitat de la persona treballadora.

El comportament poc respectuds o insultant que un comandament o un/a company/a té amb
tothom, sempre que no utilitzi procediments perversos. Malgrat aix0, aquests tipus de
comportament ha de ser inadmissible dins d’'una organitzacié.

Altres patiments a la feina com I'estrés: no trobem en I'estrés una intencionalitat maliciosa. La
gestié per I'estrés té consequéncies adverses per a la salut, és a causa d'una relliscada, d'una
dosificaci6 incorrecta de pressié a la feina.

Les falses al-legacions d'assetiament; que poden ser resultats de comportaments
d’hipersensibilitat lligats a un sentiment de persecucio, paranoics, de represalies, o simplement
perversos. Els casos de falses al-legacions d’assetiament que apareguin no han de fer oblidar
les veritables victimes. En cas de dubte, cal demanar 'opinié d’'un/a psiquiatre/a.

Nota:Les conductes referides als apartats anteriors sén merament exemplificatives i en cap cas constitueixen les
uniques susceptibles de ser considerades com assetjament.

6 Competencies i responsabilitats

6.1. Direcci6 / Gerencia

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

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

Garantir la difusié i coneixement d’aquest protocol d’actuacio i vetllar per el seu compliment.

Impulsar aquest protocol quan hi hagi una sol-licitud d’actuacid, garantint el procediment
d’intervencio i vetllant perqué s’apliqui.

Valorar i en el seu cas implantar mesures preventives en el moment de coneixement d’'una
possible situaci6é d’assetjament per evitar que aquesta s'agreugi.

Garantir que les persones implicades puguin aportar, durant totes les actuacions, la informacié
que considerin adient.
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Aportar la informacié de qué disposi, per tal que el personal tecnic de prevencié o les persones
membres de la comissio d'investigacié estableixin el diagnostic de la situacid, que donara lloc a
totes les actuacions posteriors fins a arribar a la solucié del problema.

Procedir d’acord amb les conclusions i recomanacions fetes per la comissié d'investigacié
interna, establint els mecanismes que calguin, perque es faci executiva la resolucio presa.

Adoptar mesures cautelars i instar el regim disciplinari seguint els mecanismes establerts en la
legislacio vigent, si s’escau.

Fer un seguiment de I'aplicacié de les resolucions i mesures proposades.

6.2. El Servei de Prevenci6 de Riscos Laborals

Com a organ técnic especialitzat, és responsable de la realitzacid de les avaluacions i dels
estudis necessaris per al diagnostic de la situacid objecte de queixa o de dendncia.

Ha de col-laborar amb els membres de la comissié dinvestigacié interna facilitant-los la
documentacié 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, i de la seva evolucio, per ser
lliurada a la comissié d'investigacié.

Col-laborar i/o impulsar accions informatives i formatives sobre la prevencié de I'assetjament
laboral.

6.3. La comissio d’investigacio interna

Rebre les queixes, reclamacions o consultes.
Investigar tots els casos en qué se sol-liciti la seva intervencié.

Informar i assessorar les persones sobre els seus drets i obligacions i sobre aquest protocol i el
seu procediment.

Assegurar la confidencialitat de tot el procés.

Garantir la maxima objectivitat dins del procés d'investigacio (les persones escollides per formar
part de la comissidé d'investigacid interna seran aquelles amb el minim de relacié personal
possible amb les persones implicades).

Resoldre les peticions d’abstencié o de recusacié que es puguin plantejar i nomenar els membres
substituts.

Recollir informacio de la persona denunciant, denunciada.

Demanar informacié complementaria i/o recollir informacio dels testimonis aportats, si és el cas.
Emetre un informe final de valoracié amb les conclusions i mesures proposades.

Proposar a la Direccié/Geréncia I'adopcié de mesures cautelars, si escau.

Comunicar la resolucié adoptada a la persona denunciant i a la denunciada, aixi com a Direcci6/
Geréncia.

Pere Claver Grup



Protocol per a la prevencio, deteccio, actuacié i resolucié de situacions =
q . icologic laboral i al discriminaci Ia fei o Pere
assetjament psicologic laboral i altres discriminacions a la feina m

Claver GrurP

Informar de la resolucié del cas a Comité de Seguretat i Salut.

6.4. Area o servei afectat i comandaments intermedi s

Vetllar per reduir i eliminar els factors de risc que generen 'aparicié de situacions d’assetjament
psicologic, sexual, per ra6 de sexe i altres riscos de naturalesa psicosocial.

Col-laborar en l'aplicacié d’aquest protocol quan la seva activacié afecti el personal del seu
servei.

Executar, si escau, les mesures correctores a aplicar.

6.5. Les persones treballadores

Assumir la cultura institucional per la dignitat a la feina i tenir comportaments consequents.
Comunicar les situacions de possible assetjament que observin o pateixin al seu entorn.
Participar en la investigacio dels fets quan els ho demanin, i aportar la informacié de qué disposin.

Col-laborar amb les intervencions de la comissio i en I'execuci6 de les mesures adoptades, si és
el cas, tot respectant la confidencialitat i la privacitat de les dades.

7 Actuacions preventives

La prevencio és responsabilitat de totes les persones que formen part de la organitzacio; la Direccio /
Gerencia ha de vetllar per garantir el respecte a la dignitat de les persones i les persones han de
respectar la dignitat de les altres persones.

Des de la Direcci6é / Geréncia de I'entitat s’han d’impulsar actuacions preventives en el marc de les
seves competéncies, aixi com fomentar la sensibilitzacid de tot el personal. | és per aixd que es
compromet a impulsar les seglients mesures preventives, entre d’altres:

Difusié d’aquest protocol.

La comunicaci6 de I'existéncia d’aquest protocol en el procés d’'acollida de nou personal.
Elaboracio6 i difusié de documents divulgatius sobre I'assetjament.

Planificar formaci6 especifica en assetjament.

Establir procediments de mediacio per a la resolucié de conflictes interpersonals.

Realitzar enquestes sobre riscos psicosocials periodicament.

Les mesures preventives soOn les seguents:

Portar a terme accions de sensibilitzacid, d’informacio6 i de formacié (cursos, tallers, sessions
informatives, fulletons informatius, cartells, etc.). Les accions es planificaran dins el calendari
d’'activitats de la Comissio d'lgualtat i la de Seguretat i Salut.

Facilitar estils de gestio i lideratge participatius, que afavoreixin la cohesio grupal i el flux
d’informacié entre les persones professionals.

Estar atents als possibles indicis de situacions d'assetjament i actuar proactivament en
detectar-los.

Implantar un procediment efectiu (protocol) per fer front a les comunicacions i denincies.

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

Pere Claver Grup
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e Implantar mesures i/o plans d’igualtat.
e Utilitzar instruments d’avaluacié de riscos en relacio a I'assetjament laboral.

e Presentar les dades obtingudes en I'avaluacié de riscos desagregades per sexe i facilitar-les a
I'ambit de I'empresa responsable dels plans o les mesures d'igualtat i, en concret, del protocol
d’assetjament.

e Avaluacié dels riscos psicosocials a I'organitzacio

8 Procediment d’intervencié

8.1. Sol-licitud d’actuacio
L'actuacié s'inicia a partir d’'una sol-licitud d'intervencié a:

e Departament de Relacions Laborals (relacionslaborals@pereclaver.org);
e Referent de Prevencio i Benestar Professional (espaisequr@pereclaver.org);
e Canal denuncia (canaldenuncia@pereclaver.org).

La sol-licitud es pot fer a través del document Annex 1. Model de Sol-licitud d'intervencié per
assetjament laboral o qualsevol altre format per escrit.

La sol-licitud d’'intervencio6 pot venir de:

e La persona afectada.
e Qualsevol persona treballadora que hagi estat testimoni d’una situacié d’assetjament.

En el cas que la sol-licitud d’intervencié no la presenti directament la persona afectada, s’haura
d’incloure el seu consentiment exprés i informat per iniciar les actuacions d’aquest protocol.

Si la persona no dona el consentiment per fer I'estudi del cas que l'afecta, es duran a terme les
actuacions que es considerin oportunes en I'ambit psicosocial a I'area o servei on esta ubicada la
persona i s'actuara conseqientment, establint les mesures correctores que es considerin oportunes.

Quan es comuniqui una possible situacio d'assetjament, es valorara la implantaci6 de mesures
cautelars mentre s’estigui executant el present protocol. Aquestes mesures poden ser:

o Establir canals de comunicacié obligatoris entre les dues persones implicades (comunicacions
via interlocutor, correu electronic amb copia, etc.).

¢ Modificar horaris, tasques, funcions o ubicacio fisica del lloc de treball per evitar que les dues
persones implicades coincideixin.

e Qualsevol altra mesura que, des d'un punt de vista organitzacional, contribueixi al no
agreujament o a la solucio del conflicte.

8.2. Constitucio de la comissié d’investigacio inte rna

La comissié d’investigacio interna es creara en tots els casos en qué s’hagi rebut una sol-licitud
d’intervencio per indici d’assetjament. En formaran part:

e La persona responsable de PRL (referent de Prevencio i Benestar Professional).
e La persona responsable de compliment normatiu.

La comissi6 pot incloure altres persones si es considera oportl per part de les persones anteriorment
referides.

Els membres de la comissié s'han d'abstenir de participar, o bé poden ser recusats, si hi concorre
alguna de les circumstancies segients:

Pere Claver Grup
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Tenir interes personal en I'assumpte de qué es tracti.

Tenir una relacio de tipus familiar amb les persones objectes de la investigacio.
Tenir una relacié d’amistat o d’enemistat clarament manifesta.

Subordinacio jerarquica sobre la victima o de la persona denunciada.

En aquest cas, aquest membre quedara invalidat per a exercir de participant en la comissio
d’investigacio del cas especific amb qui té la detallada relacio.

Aixi mateix, es poden valorar altres relacions no descrites en el present document i que puguin ser
objecte de desviacio de la parcialitat de la investigacio.

8.3. Desenvolupament de la investigacio

La comissio d'investigacié ha de planificar i dissenyar les actuacions d’investigacié que ha de dur a
terme.

La investigaci6 s’iniciara amb I'entrevista amb la persona denunciant per tal de recollir tota la informacié
detallada de la demanda. Posteriorment es reunira amb la persona denunciada, aixi com els possibles
testimonis o altre personal que consideri necessari.

Les entrevistes son un instrument clau per aclarir els fets. La comissio sera I'encarregada d’organitzar
les entrevistes amb les persones implicades, aixi com de valorar la necessitat de realitzar entrevistes
més especifiques amb altres persones (testimonis, tecnic de prevencié de riscos, etc.), si ho creu
convenient. El desenvolupament de les entrevistes per a la investigacio el decidira la comissié de
investigacié en funcié de les caracteristiques concretes de la situacio.

Per tal de tenir en compte les aportacions dels testimonis és necessari que la persona hagi estat
testimoni directe estant-ne present, per donar per valida la seva aportacié (han de descartar-se

missatges com: “em van explicar...”, “he sentit dir...”, etc.).

En les entrevistes s'oferira una informacié clara sobre els drets i els procediments que se seguira a
totes les persones participants en la investigacio.

Durant totes les entrevistes, les persones implicades podran estar acompanyades per una persona de
la seva confianca (familiar, company/a de feina, etc.).

8.4. Resultats de la investigacio i realitzacio de I'informe

En finalitzar la investigacio, s’emetra un informe amb les conclusions que es derivin de la seva
investigacio i, si escau, amb les mesures preventives i correctores recomanables i especificacio de la
urgencia d'aplicacié. La propia comissid decidira en cada cas a quines persones cal lliurar aquest
informe.

En el termini maxim de 30 dies des de la recepcio de la sol-licitud, la comissio ha d’emetre I'informe
que tindra com a minim, la segtient estructura:

1. Dades de la persona que sol-licita I'activacié del protocol i de la persona presumptament
assetjadora, motius que exposa, documentacio i altres proves aportades, i dades de les persones
gue conformen la comissié.

2. Actuacions: recull d'actuacions i dates, llista de testimonis, llista de conductes amb indici
d’assetjament i analisi de la informacio recollida.

3. Valoracié: indicar si hi ha indicis o no, valoracié o argumentacio i proposta de mesures. A I’Annex
3. Model d'informe d’investigacio hi ha un model per a la realitzacié de I'informe. L'informe no
portara dades referents a les persones que han fet de testimonis, només s’indicara que el fet ha
estat constatat per testimonis entrevistats.

Pere Claver Grup
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D’acord amb el resultat de la investigacid, es duran a terme les actuacions necessaries i s'obrira, si
escau, un expedient disciplinari.

De totes les actuacions derivades de I'informe i de la resolucié adoptada amb les mesures correctores
proposades, s'informara les parts implicades i als/les delegats/des de prevencié.

Quan l'estudi d'un cas conclogui que hi ha hagut assetjament amb resultats de danys a la salut, bé
siguin fisics, bé siguin psiquics, es facilitara, sota la potestat dels equips médics, I'accés a la matua
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 sofrir, si és el cas.

En qualsevol cas, s’hagi determinat o no I'assetjament, es cuidara el benestar de les persones, valorant
I'opcié d'oferir-los suport.

Les accions i mesures correctores resultants de I'informe es descriuran a partir de criteris de prioritat i
inclouran la temporalitat prevista, aixi com la persona o departament responsable de la seva execucio.
El seguiment de I'execucid i del compliment d’aquestes mesures correspondra a la direccio implicada
o el destinatari decidit per la Comissio. Aixi mateix, des de PRL es fara un recull de les mesures
proposades i en fara el seguiment.

8.5. Comunicacio dels resultats

La comissio és la responsable de comunicar els resultats, en cada cas:
¢ A les persones implicades (sol-licitant i denunciada): es donaran conclusions i recomanacions.
o Ales arees o serveis implicats: les mesures preventives o correctores de les conclusions.

e Al Comité de Seguretat i Salut: informacié estadistica (nombre de casos oberts, percentatge de
confirmats), tipus de mesures recomanades, etc. En cap cas es poden donar dades personals.

o Als testimonis: No es fara retorn dels resultats a les persones que han sigut entrevistades com a
testimonis del procés.

¢ L'informe complert només es mostrara per requeriment judicial o d’inspeccié de Treball en cas
que sigui requerit.

8.6. Avaluacié del procés d’actuacio

Per tal de potenciar la millora continua, es realitzara, posteriorment al tancament del procés
d’investigacio, un questionari final de comprovacié de I'aplicacio del protocol.

Aquest questionari ha d’'omplir-lo la persona que ha realitzat la den(incia, les persones participants en
la comissi6 d'investigacio i la Direccio/Gerencia de I'entitat.

Veure document Annex 4. Questionari final de I'aplicacié del protocol.

9 Aprovacio i revisio del procediment

Aquest procediment s’aprovara per part de la Direcié / Geréncia després d’escoltar i recollir les
propostes dels comités d’empresa de l'organitzacio, i es revisara i modificara sempre que del seu
funcionament se’n derivi aquesta necessitat o per imperatiu legal o juridic.

En qualsevol cas, la proposta de revisio i modificacio es dura terme amb la consulta i participacio previes
dels comites de seguretat i salut.

Pere Claver Grup

13



Protocol per a la prevencio, deteccio, actuacié i resolucié de situacions

L ] o
d’assetjament psicologic laboral i altres discriminacions a la feina iA Pere
Claver grup

10 Mesures organitzacionals i regim sancionador

La Comissio d’'Investigacio és la responsable de proposar les mesures correctores, protectores,
reparadores i/o sancionadores a I'informe de conclusions.

En tots els casos les mesures adoptades seran seguides i revisades periodicament.
Les mesures poden ser de diferent naturalesa:

- Mesures preventives : volen evitar I'aparicié de situacions d’'assetjament. Es recullen a I'apartat 7
d’aquest protocol.

- Mesures protectores i cautelars : es tracta de mesures temporals adrecades a protegir la persona
denunciant i a evitar I'agreujament de la situacié mentre dura el procés d’investigacio.

- Mesures reparadores : aquestes mesures s'adrecaran a compensar l'impacte negatiu que
'assetjament ha tingut sobre la integritat i la dignitat de la persona, a més de I'efecte sobre la seva
salut psicofisica.

- Mesures disciplinaries o sancionadores : I'objectiu d’aquestes mesures pot ser corrector (evitar que
la persona assetjadora torni a cometre accions d’aquesta naturalesa), exemplificador (mostrar el
rebuig ferm de Pere Claver Grup envers les diferents formes d’assetjament) o punitiu (sancionar una
conducta considerada incorrecta).

Les mesures protectores i cautelars  son les seguents:

Separar fisicament a la presumpta persona agressora de la victima, mitjancant canvi de lloc i/o torn o
horari. En cap cas s'obligara a la victima d’assetjament a un canvi de lloc, horari o d'ubicacio dins de
I'organitzacio.

Les mesures reparadores sén les seglents:
A I'hora de proposar mesures reparadores, sempre partint de les necessitats i demandes de la persona
afectada, la Comissié d’Investigacié haura de tenir en compte els seglents drets:
e Reconeixement de la condicié de victima/supervivent de violéncia, sempre des del maxim respecte
i la dignificacid.
e Preservar la intimitat: el dret al reconeixement no s'oposa, en cap cas, al dret de la

victima/supervivent de violéncia a preservar la intimitat, quan aquesta aixi ho desitgi, de manera
gque aquest reconeixement no sigui publicitat ni comunicat a terceres persones.

e Suport i/o atenci6 social, psicologica o sanitaria adrecada a superar els danys soferts o d’altres
maneres de reparar el perjudici causat.

e Adopcié de mesures de vigilancia per a protegir a la victima.
e Adopci6 de mesures per a evitar la reincidéncia de les persones sancionades.

e Modificacié de les condicions laborals que, previ consentiment de la persona victima
d’'assetjament, s’estimin beneficioses per a la seva recuperacio.

e [Formaci6 o reciclatge per a I'actualitzacio professional de la persona assetjada quan hagi romas
en situacio d’incapacitat temporal durant un periode de temps prolongat.

Les mesures disciplinaries  son les seguents:
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En funcio dels resultats de la investigacid, se sancionara a la persona agressora aplicant el quadre
d’infraccions i sancions previst al conveni col-lectiu d’aplicacié a I'organitzacio o, si és el cas, a I'article
54 de I'Estatut dels Treballadors, que poden consistir en:

o Eltrasllat, desplagament, canvi de lloc, jornada o ubicacio.
e La suspensi6 d'ocupacié i sou.
e La limitacio temporal per a ascendir.

e L'acomiadament disciplinari.

11 Persona de referéencia

Es la persona formada en la matéria, encarregada d’informar, d’assessorar i acompanyar en tot el
procés a la persona afectada.

La persona encarregada d’assumir aquest rol a Pere Claver Grup sera el/la Referent de Prevencio i
Benestar Professional.

En la seva abséncia per motiu de vacances, incapacitat temporal o altres motius, assumira aquestes
funcions la persona responsable de I'Area Juridica de I'organitzacid (responsable de compliment
normatiu).

En el cas excepcional que no estiguin operatives cap de les dues persones, assumira aquestes funcions
la persona que ocupi la direccié del departament de Seleccid, Formacioé i Desenvolupament, competent
en materia d’lgualtat a I'organitzacio.

Funcions de la persona de referéncia:

* Rebre la comunicacié formulada:

- Per la persona afectada.

- Per qualsevol persona o persones que detecta una conducta d’assetjament.
« Informar i assessorar la persona afectada sobre:

- Els seus drets: dret a la llibertat, dignitat, integritat i salut; dret a viure lliure de tota discriminacio;
dret a un entorn de treball saludable i a no patir assetjament.

- Vigilancia de la salut.

- Obligacions i responsabilitat de I'entitat.

- Recursos assistencials, juridics, sanitaris i economics existents.
- Circuit del protocol.

La persona de referéncia ha d'informar la persona afectada dels seus drets, del contingut del protocol i
les opcions i accions que pot emprendre. També I'ha d'informar de les obligacions i la responsabilitat
en que l'organitzacié pot incorrer si les incompleix, aixi com del procediment que cal seguir una vegada
es presenta la dendncia.

Igualment, I'ha d’informar de la possibilitat d’acudir a tota mena d’assessorament extern —psicologic,
legal, etc.—, aixi com sobre el dret a rebre atencié per a la salut fisica i/o psiquica.

« Oferir acompanyament en tot el procés:
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Suport en totes les fases del procés en qué sigui requerida.

La persona de referéncia ha d’acompanyar i donar suport a la persona afectada des del moment de la
comunicacié dels fets fins al moment en qué tot el procés finalitzi.

« Donar suport en la redaccié de la denuncia interna i assessorament sobre la seva presentacio
(si aixi ho sol-licita la persona afectada):

En el supdsit que la persona afectada decideixi presentar la denudncia, la persona de referéncia ha de
donar-li suport en la redaccié.

La denuncia s’ha de presentar per escrit i es recomana que el format sigui estandarditzat, d’acord amb
model de dendncia interna de I'annex | d’aquest document.

« Garantir el tancament de la fase de comunicacio:

En el suposit que la persona afectada decideixi no presentar cap denudncia, la persona de referencia, a
partir de la informaci6 rebuda, pot considerar que:

- Si hi ha alguna evidencia de l'existencia d'una situacié6 d'assetjament, ho ha de posar en
coneixement de l'organitzacié, respectant el dret a la confidencialitat de les persones
implicades, a fi que I'entitat adopti mesures preventives, de sensibilitzacié i/o formacioé, o les
actuacions que consideri necessaries per fer front als indicis percebuts.

- No hi ha proves de I'existencia d’una situacio d'assetjament, s’ha de tancar el cas, i no s’ha de
fer cap altra accio. Pel que fa a la documentacié que hagi aportat la persona afectada, se li ha
de retornar.

* Proposar, si escau, mesures cautelars i/o preventiv  es a la direccié de 'organitzacio:

Si durant el procediment i fins al tancament hi ha indicis d’assetjament, es pot recomanar a la direccié
de I'entitat adoptar mesures cautelars (exemples: canvi de lloc de treball, reordenacié del temps de
treball, permis retribuit, etc.).

Aquestes mesures no han de suposar, en cap cas, un menyscabament de les condicions de treball o
salarials de la persona assetjada, que les ha d’acceptar.

» Gestionar i custodiar la documentacio:

En la fase de comunicaci6 i assessorament, tot garantint la confidencialitat del conjunt de documents i
informacié que es generen.

La persona de referéncia és la responsable de la gesti6 i custodia de la documentacié, si n’hi ha, en la
fase de comunicacié i assessorament i ha de garantir en tot moment la confidencialitat del conjunt de
documents i informacié que es generen en aquesta fase.

Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha de retornar tota la
documentacié que hagi aportat. En cas que decideixi continuar amb les actuacions de denuncia, la
documentacié s’ha d’adjuntar a I'expedient d’investigacié que es generi.

« Participar en la fase d'investigacio:

La persona de referéncia forma part de la Comissié d’Investigacio i Seguiment
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El present protocol ha estat aprovat pel Comite de Direccio de Pere Claver Grup, en la reunié ordinaria
celebrada en data .........coeeevviiieei i de 2024
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Annex 1 Model de sol-licitud d’intervencio per asse  tjament psicologic laboral

Sol-licitud d’intervencié per assetjament psicologi c laboral

Protocol per a la prevencid, la detecci6, I'actuacio i la resolucié de situacions d’assetjament psicologic
laboral i altres discriminacions a la feina

Sol-licitant

D Persona afectada I:] Altra persona coneixedora dels fets

En tots els casos, per activar el protocol, cal que la persona afectada signi el consentiment en el revers
d'aquesta sol-licitud.

Nom i cognoms NIF Geénere D H D D |:| No binari/Altres

Nom sentit

Tipus d’assetjament/s

[] Psicologic [] Altres discriminacions. Especifiqueu-les

Dades personals de la persona afectada

Nom i cognoms NIF cenere LJH b No binari/Altres

Nom sentit

Teléfon/s de contacte

Dades professionals de la persona afectada

Lloc de treball " Centre

Descripci6 dels fets

Pere Claver Grup
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Documentacié annexa

U si. Especifiqueu-la ] No

Sol-licitud

[] Sol-licito I'activacié del Protocol per a la prevencio, deteccid, actuacié i resolucié de situacions
d’assetjament psicologic laboral i altres discriminacions a la feina

Data Signatura de la persona afectada
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Annex 2 Model d’acord de confidencialitat de dades

Acord confidencialitat de dades

Protocol per a la prevencid, la deteccié, I'actuacio i la resolucié de situacions d’assetjament psicologic
laboral i altres discriminacions a la feina

NUm. expedient referencia:

El Sr./La Sra. ;
major d’edat, amb DNI nam. ,
com a persona que intervé en qualitat de .

en el procediment d'investigacié de referéncia, de conformitat amb el que s’estableix en present
protocol, sap i accepta que:

a) Laseva intervencio en el procediment s’ha de basar en la bona fe i en la recerca de la veritat i
esclariment dels fets que s’han denunciat internament.

b) Com a intervinent en el procediment té el deure de col-laborar amb la Comissi6 d’investigacio.

c) En el cas que sigui membre de la comissié d’Investigacio, ha de posar en coneixement de la
comissio d'investigacio I'existéncia de qualsevol incompatibilitat que detallada, o no, en aquest
protocol.

d) La persona signant donara compliment a la confidencialitat estricta i expressa per a totes les
informacions subministrades i/o obtingudes en el transcurs de la investigacid, no revelant cap
de les informacions obtingudes a terceres parts, sigui en I'actualitat i/o en el futur.

e) Les seves dades de caracter personal seran tractades sota responsabilitat de 'empresa amb
la finalitat de gestionar la investigacid en la que intervé i seran tractades d'acord amb la
legislacié vigent en materia de proteccié de dades (alta confidencialitat).

f) Aquesta finalitat s’empara en 'obligacio legal inclosa en la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de
prevencio de riscos laborals.

g) Pot exercitar els drets d'accés, rectificacio, cancel-lacié o oposicio, dirigint-se al Delegatd e
proteccié de dades a través de dpd@pereclaver.org, dpd@fundaciotallers.org, dpd@fla.cat
dpd@spcsocial.org. També pot, si aixi ho considera oportd, presentar una reclamacié davant
I'Autoritat Catalana de Proteccié de Dades.

Data: Signatura
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Annex 3 Model d’informe d’investigacié
Informe d’investigacio procediment d’assetjament

Protocol per a la prevencio, la deteccio, I'actuacio i la resolucié de situacions d'assetjament psicologic
laboral i altres discriminacions a la feina.

DADES GENERALS

NUm. expedient:

Data de la denuncia:

Persona que presenta la denudncia:
Persona que és denunciada :
Motius exposats en la dendncia:
Integrants comissié investigacio:

Assessorament:

PROCES D’INVESTIGACIO

Actuacions i dates:

VALORACIO

Conclusions:

Accions correctores proposades:

ACCIO RESPONSABLE PRIORITAT TEMPORALITAT

1.

2.
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Annex 4 Questionari final d’aplicacié del protocol

Questionari final de I'aplicacié del protocol

Protocol per a la prevencio, la deteccio, I'actuacié i la resolucié de situacions d’assetjament psicologic

laboral i altres discriminacions a la feina
Anota si aquestes frases s’han donat o no en la investigacio

Persona o persones que responen el qlestionari

[ ] Persona que presenta la denlncia [] Direccié/ Geréncia [] Comissi6 d’Investigacio

N° expedient

Data

En aquest qliestionari has d’anotar amb si o no s’han donat els suposits recollits.
En cas que no coneguis la informacio d’alguna pregunta o sigui una qiliestio que no t’aplica segons la
teva posici6 en el procés d'investigacié has de contestar la casella “N/C — N/A” (No conec — No aplica)

Suposits

Si

No

N/C N/A

El procediment s'inicia a instancia de la suposada victima

S’ha donat trasllat de la copia de la denudncia a la direccio

S’ha facilitat la creacié de la comissio

Algun membre de la comissié ha estat revocat

Hi ha implicades més d’una persona treballadora en la conducta

S’han establert mesures preventives durant el desenvolupament de la
investigacié? (canvi de lloc,...)

Han estat acceptades les mesures preventives del procés d'investigacié per
part de la persones denunciant

Han estat acceptades les mesures preventives del procés d'investigacié per
part de la persona denunciada

S’han presentat informes medics

La persona que presenta la dendncia ha estat de baixa

S’ha ofert suport emocional a la persona treballadora en cas de necessitat

S’han entrevistat als testimonis proposats per les parts afectades

Les persones treballadores han col-laborat en la investigacio

L’equip de coordinacid i/o equip directiu ha col-laborat en la investigacio

En el procediment s’ha guardat la deguda confidencialitat

S’han respectat els drets d'intimitat dels participants

S’ha suspeés el procediment

S’ha comunicat la resolucié i les accions proposades a les parts implicades

S’ha complert el termini de resolucid

Observacions i/o comentaris
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Annex 5 Referéncies normatives

Normativa nacional

L’article 15 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre , de prevencio de riscos laborals, recull els principis
generals que han d'inspirar I'accié preventiva de les organitzacions, dels quals se’n pot destacar el de
planificar la prevencid, amb la recerca d'un conjunt coherent que integri la técnica, I'organitzacié 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 actuacié 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 4 del Text refos de la Llei de I'Estatut dels treballadors , aprovat pel Reial decret legislatiu
2/2015, recull els drets laborals a no ser discriminats/des, 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

La Llei organica 3/2007, de 22 de mar¢ , per a la igualtat efectiva entre dones i homes, fa referéncia,
a l'art. 6, a la discriminacio directa i indirecta; a I'art. 7, a I'assetjament sexual i per ra6 de sexe; a I'art.
8 a la discriminacio per embaras i maternitat; a I'art. 9, a la indemnitat davant les represalies; a I'art. 10,
a les consequeéncies 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 I'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.

El RDL 8/2015 pel qual s’aprova el Text refés de la Llei general de la Seguretat Social, estableix als
articles 156, 157 i 158 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 prevencio de riscos laborals, en matéria de coordinacié d’activitats empresarials.

Normativa europea

La Directiva 2006/54/CE , relativa a la aplicacié del principi d'igualtat de tracte entre homes i
dones en assumptes de treball i ocupaci6 , concreta les denominacions de “assetjament” i
“assetjament sexual”, equiparant el termini “assetjament” al d™“assetjament per ra6 de sexe” contemplat
en la normativa espanyola.

A més, indica que: “L’'assetjament i I'assetjament sexual s6n contraris al principi d’igualtat de tracte
entre homes i dones i constitueixen discriminacié per raé de sexe a efectes de la present Directiva.
Aquestes formes de discriminacié es produeixen no sols en el lloc de treball, si no també en el context
de l'accés al lloc de treball, a la formacié professional i a la promocid. Per tant, cal prohibir aquestes
formes de discriminacio i han d’estar subjectes a sancions efectives, proporcionades i dissuasives”.

La Directiva 2004/113/CE , per la que s’aplica el principi d'igualtat de tract e entre homes i dones

a l'accés a béns i serveis i el seu subministrament , reconeix que “La discriminacié sexual i
I'assetjament, inclis el sexual, també es produeixen en ambits aliens al mercat de treball. Aquesta
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discriminacié pot ser igualment nociva i constituir un obstacle a la integracié plena i amb éxit d’homes i
dones en la vida economica i social”.

Normativa internacional

Convenintimero 111 dela OIT , sobre la discriminacio (treball i ocupacié), que assenta les bases sobre
el que es considera discriminacio per sexe.

Conveni niumero 190 sobre la violéncia i 'assetjiame  nt (no ratificat per Espanya), que reconeix que
“la violencia i I'assetjament en el mon del treball puguin constituir una violacié o un abus dels drets
humans, i que la violéncia i I'assetjament s6n una amenaca per la igualtat d’oportunitats, i sén
inacceptables i incompatibles amb el treball decent”.

A més, assenyala que les mesures contra la violencia i I'assetjament en el mén del treball seran
aplicables a les conductes que es donin “durant la feina, en relacié amb la feina o com a resultat de la
feina:

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

b) enelsllocs on es paga ala persona treballadora, on aquesta s’agafi el seu descans o on mengi,
o0 en els que utilitza instal-lacions sanitaries o d’higiene i en els vestuaris;

c) en els desplagaments, viatges, esdeveniments o activitats socials o de formacié relacionats
amb la feina;

d) enelmarcdeles comunicacions que estiguin relacionades amb la feina, incloses les realitzades
mitjancant tecnologies de la informacid i de la comunicacié;

e) en l'allotjament proporcionat per 'ocupador/a, i

f) en els trajectes entre el domicili i el lloc de treball” (art. 3)

Accions sancionadores en I'ambit laboral

Segons el Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’'agost, pel g ual s’aprova el text refos de la Llei
sobre Infraccions i Sancions en I'Ordre Social (TRLISOS):

L'article 8 contempla com a infraccions molt greus

e L'assetjament sexual, quan es produeixi dins de I'ambit al fet que aconsegueixen les facultats
de direccié empresarial, qualsevol que sigui el subjecte actiu d'aquesta.

e L’assetjament per ra6 d’'origen racial o etnic, religié o conviccions, discapacitat, edat i orientacié
sexual i l'assetjament per rad de sexe, quan es produeixin dins de I'ambit al fet que
aconsegueixen les facultats de direcci6 empresarial, qualsevol que sigui el subjecte actiu
d’aquesta, sempre que, conegut per I'empresari/aria, aquest/a no hagués adoptat les mesures
necessaries per a impedir-ho.

| I'article 40 sanciona les infraccions molt greus amb multa, en el seu grau minim, en el seu grau mitja
i en el seu grau maxim

Per la seva part, el Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pe | qual s’aprova el Text Refés
de la Llei de I'Estatut dels Treballadors  (TRET) preveu, en I'article 54, 'acomiadament disciplinari
com a sancid per assetjament per ra6 d’origen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o
orientacié sexual i I'assetjament sexual o per rad de sexe a I'empresari/aria o a les persones que
treballen a 'empresa.
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