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1
El protocol d’Òmnium Cultural recull les eines per 
prevenir, detectar i resoldre totes les situacions d’as-
setjament que es puguin produir en el si de l’entitat 
i en les seves relacions, per vetllar per un entorn 
laboral i un marc associatiu on les dones i els homes 
respectin mútuament la seva integritat i dignitat i es 
respecti la diversitat d’edat, classe, origen, religió, 
llengua, orientació sexual i diversitat funcional.

Assolir entorns de treball i col·laboració associa-
tiva productius, segurs i respectuosos per a totes 
les persones i combatre qualsevol tipus de discri-
minació1 ha estat i és una prioritat i un compromís 
actiu i explícit d’Òmnium Cultural. L’entitat ha pres 
el compromís de desenvolupar, com a part de la 
nostra visió, l’ètica de la cura de les persones. 

La igualtat entre dones i homes és un principi ju-
rídic universal reconegut per les normatives in-
ternes i internacionals; no obstant això, diverses 
realitats ens mostren que la igualtat plena en tots 
els àmbits és, ara per ara, únicament teòrica. 

Una de les manifestacions més patents de la desi-
gualtat real que encara hi ha en la nostra societat 
és la presència de l’assetjament sexual i de l’assetja-
ment per raó de sexe, identitat de gènere i orientació 
sexual en l’entorn laboral, que suposa una forma 
més de violència contra les dones. Aquest fenomen, 
a més, atempta contra un nombre significatiu de 
drets fonamentals bàsics de la persona: la llibertat; 
la intimitat i la dignitat; la no-discriminació per raó 
de sexe, d’identitat de gènere i d’orientació sexu-
al; la seguretat, la salut i la integritat física i moral. 

Per aquest motiu, l’any 2020 Òmnium Cultu-
ral va posar en marxa un grup tècnic format per 
persones que integren la Comissió Impulsora 

Contextualització 
i antecedents 

d’Estratègia de Gènere (CIEG), l’equip directiu, 
l’Àrea de RRHH i la Representació Legal de les 
Persones Treballadores (RLPT), amb l’objectiu 
d’elaborar, de forma participativa, un Protocol2 
per a la prevenció3 i abordatge de l’assetjament 
sexual i per raó de sexe, identitat de gènere 
i orientació sexual a l’entitat. Aquest protocol, 
eina per a la prevenció, detecció i protecció de 
situacions d’assetjament, de qualsevol tipus, 
se suma als principis d’igualtat i no-discriminació 
que regeixen el codi ètic de l’entitat i els estatuts. 

Òmnium Cultural té el convenciment que és 
una eina útil per a l’entitat. Es tracta d’establir 
un protocol amb caràcter obligatori4 per facilitar 
l’erradicació de l’assetjament i contribuir a la mi-
llora de la qualitat del treball i la salut de les per-
sones treballadores de l’entitat i dels agents que 
componen i integren el seu marc associatiu. 

Aquest protocol possibilitarà que totes les inter-
vencions que s’hagin de dur a terme es facin 
de manera coordinada i eficaç davant l’assetjament. 

Aquesta guia ha estat impulsada i elaborada amb 
la participació de la Comissió Impulsora d’Estratègia 
de Gènere (CIEG), l’equip directiu, l’Àrea de RRHH 
i la Representació Legal de les Persones Treballa-
dores (RLPT), i volem que esdevingui un instrument 
que ajudi a prevenir, detectar i resoldre situacions 
d’assetjament en totes les seves expressions per tal 
de contribuir i fer possible una societat més justa i 
igualitària, amb uns ambients de feina i una xarxa 
associativa exempts de qualsevol tipus de discri-
minació i que garanteixin la igualtat de tracte. 

1  Discriminació: aplicació de distincions i de pràctiques desiguals i arbitràries que es fa a una persona o grup en un determinat àmbit per motius
de sexe, ètnia, ideologia, edat, opció sexual o d’altres.

2  Protocol: instrument negociat amb els agents implicats que engloba un conjunt de mesures de prevenció i d’abordatge davant l’assetjament.
3  Prevenció: el conjunt d’accions encaminades a evitar o reduir la incidència de qualsevol tipus d’assetjament per mitjà de la reducció dels factors de risc, 

i impedir-ne la normalització, i les encaminades a sensibilitzar la ciutadania en el sentit que cap forma de violència no és justificable ni tolerable.
4  Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, i article 48 de la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat 

efectiva de dones i homes.
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Protocol per a la prevenció i l’abordatge de situacions 
d’assetjament a Òmnium Cultural. Aquest protocol 
entra en vigor el dia 26 de maig de 2022 i tindrà 
vigència indefinida sense perjudici que, en funció 
de les necessitats, tal com s’estableix a l’apartat 12, 
es pugui modificar i/o revisar. 

Identificació

2
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El protocol d’Òmnium Cultural reuneix en un sol 
document les actuacions per prevenir, detectar 
i resoldre les situacions d’assetjament de qualsevol 
tipus que es puguin produir en el si de l’entitat i les 
seves relacions. 

S’hi concreten també les actuacions destinades a 
prevenir, detectar i resoldre les situacions especifi-
ques d’assetjament sexual i per raó de sexe, identitat 
de gènere i orientació sexual, origen racial o ètnic, 
religió o ideologia, edat, discapacitat o qualsevol 
condició o circumstància personal o social que es 
puguin produir. 

Compromís i declaració de l’entitat 

Òmnium Cultural manifesta el seu compromís per 
assolir una xarxa associativa i uns espais de treball 
segurs, unes relacions basades en la llibertat i en el 
respecte entre les persones i conseqüentment lliures 
de situacions d’assetjament laboral i d’assetjament 
sexual i per raó de sexe, identitat de gènere i orienta-
ció sexual. 

Així mateix, manifesta el compromís de tolerància zero 
davant l’assetjament i una desaprovació clara i rotunda 
de conductes i actituds ofensives, discriminatòries 
i/o abusives. És per això que s’ha elaborat aquest 
protocol. El protocol és una declaració de tolerància 
zero per part d’Òmnium Cultural davant les violències 
sexuals i els assetjaments discriminatoris 
en el si de l’entitat, al sector i a la societat en general, 
i una aposta, en consonància amb el nostre codi ètic 
i la nostra identitat, per la defensa dels drets humans 
i els feminismes. 

Aquest protocol preveu les dues dimensions estratègi-
ques fonamentals per aconseguir-ho: la prevenció 
i l’actuació davant de situacions d’assetjament. 

Presentació 
i àmbit d’aprovació 

L’assetjament laboral de qualsevol tipus, per conducta 
discriminatòria, psicològic, sexual, per raó de sexe 
i per identitat de gènere5 i orientació sexual, origen 
racial o ètnic, religió o ideologia, edat, discapacitat o 
qualsevol condició o circumstància personal o social 
en l’àmbit del treball i en el marc associatiu ha de 
prevenir-se i tractar-se si es produeix, ja que atempta 
contra la dignitat personal i professional, la protecció 
dels drets inviolables de les persones, i pot causar 
danys rellevants en la salut física i psicològica. 

Per aconseguir aquest propòsit, Òmnium Cultural 
demana que cadascuna de les persones que inte-
gren l’organització i/o formen part de la Comunitat 
Òmnium, i especialment aquelles que exerceixen 
funcions de comandament i autoritat sobre d’altres, 
assumeixin les seves responsabilitats:

Fent tot el possible per prevenir comportaments 
i actituds constitutives d’assetjament del tipus que 
sigui, discriminatori, psicològic, sexual, per raó de 
sexe i per identitat de gènere o orientació sexual, 
origen racial o ètnic, religió o ideologia, edat, 
discapacitat o qualsevol condició o circumstància 
personal o social. 

Actuant, en aquestes situacions, de manera 
adient i solidària, d’acord amb les orientacions 
que estableix aquest protocol: no ignorant-les, no 
tolerant-les, evitant que es repeteixin o s’agreugin, 
posant-les en coneixement de les persones 
adequades i demanant-los ajuda, i finalment 
donant suport a les persones que les pateixen. 

→

→

5  Gènere: concepte que fa referència a les diferències socials (per oposició a les biològiques) entre dones i homes que han estat apreses, 
canvien amb el temps i presenten variacions entre cultures, per tant, són susceptibles de modificació, reinterpretació i reconstrucció.

3
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Així mateix, l’entitat es compromet a:

Garantir la seguretat i la salut de les persones 
i entitats que tinguin una relació formalitzada, sigui 
contractual o d’altre tipus, amb Òmnium Cultural, 
a endegar procediments6 que permetin prevenir, 
detectar i erradicar els riscos psicosocials dels 
treballadors, així com protocol·litzar el procés 
d’actuació davant les conductes que internament 
puguin comportar qualsevol tipus d’assetjament.

Difondre aquest protocol i facilitar les oportunitats 
de formació i informació per a tots els membres 
de l’organització, amb l’objectiu de contribuir 
a crear més consciència sobre aquest tema i 
promoure el coneixement dels drets, obligacions i 
responsabilitats de cada persona. 

Donar suport i assistència específica a les 
persones que puguin estar patint aquestes 
situacions, nomenant una relació de persones 
amb formació, aptituds i responsabilitats 
necessàries per desenvolupar aquesta funció.

Articular i donar a conèixer les diferents vies de 
resolució7 d’aquestes situacions dins de l’entitat. 

Garantir que totes les queixes i denúncies es 
tractin rigorosament i es tramitin de forma justa, 
ràpida i amb confidencialitat.

Garantir que no s’admetran represàlies8 envers 
la persona assetjada que presenti queixa o 
denúncia interna ni tampoc envers les persones 
que participin d’alguna manera en el procés 
de resolució. 

Garantir una especial protecció dels grups en 
situació de vulnerabilitat i de risc d’exclusió social 
i que necessitin una protecció especial, com ara, 
persones soles amb responsabilitat familiars, 
dones víctimes de violència de gènere, persones 
amb diversitat funcional, lesbianes, gais, bisexuals, 
transgèneres, intersexuals i migrants.

→

→

→

→

→

→

→

6  Procediment: mesures, regles i/o actes concrets, establerts formalment, que s’adrecen a l’abordatge d’una situació d’assetjament. 
7  Mesures de resolució: procés d’intervenció definit a l’empresa per fer front a les comunicacions i denúncies d’una situació d’assetjament, 

del tipus que sigui.
8  Garantia d’indemnitat davant represàlies: dret a no patir cap tracte advers com a conseqüència de la presentació de la queixa, reclamació, denúncia, 

demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la discriminació. Represàlia: tracte advers o efecte negatiu que es produeix contra 
una persona a conseqüència de la presentació d’una queixa, una reclamació, una denúncia, una demanda o un recurs, de qualsevol tipus, 
destinat a evitar, disminuir o denunciar la discriminació o l’assetjament a què és sotmesa o ha estat sotmesa.

actuacions per prevenir, detectar, identificar i resoldre 
les situacions d’assetjament de qualsevol tipus es 
puguin produir a l’entitat. 

Aquesta declaració de principis concreta i desenvolupa 
aquests compromisos i es revisarà quan sigui necessari 
per actualitzar-ne els continguts i adequar-la, si fos 
necessari, a la realitat canviant i, en qualsevol cas, quan 
sigui preceptiu legalment. 

Implicació i participació de les persones 
que integren la comunitat ÒC
 
Per implementar el protocol és necessària la 
implicació de totes les persones d’Òmnium Cultural, 
de manera col·lectiva i individual, i cadascuna des de 
la responsabilitat i paper que ocupa i que desenvolupa 
a l’entitat. 

Òrgan d’elaboració del protocol 

Aquest protocol ha estat elaborat per l’Àrea 
de Recursos Humans d’Òmnium Cultural. Ha estat 
acordat per la direcció de l’entitat, la Comissió 
Impulsora d’Estratègia de Gènere (CIEG), 
la representació legal de les persones treballadores 
(RLPT) i aprovat per la Junta Nacional en data 13 
de maig del 2021. 

Aquest protocol representa un compromís de l’entitat 
per a l’erradicació total d’aquestes conductes i per 
garantir la salut de les persones que han patit aquestes 
situacions. També vol generar les mesures necessàries 
per tractar de reconduir les conductes d’assetjament 
sexual, per raó de sexe i per identitat i orientació 
sexual i als empleats i els agents de la xarxa associativa 
que les hagin pogut cometre. Finalment, reuneix les 
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L’objecte general d’aquest protocol és definir el marc 
de prevenció, de detecció9, d’identificació i d’actua-
ció davant de qualsevol tipus d’assetjament amb 
la finalitat d’erradicar aquesta mena de conducta 
a Òmnium Cultural. 

Els objectius d’aquest protocol són:

Objectius

Oferir una resposta institucional d’abordatge 
del sexisme, les discriminacions per qualsevol raó 
i garantir el respecte als principis de diversitat i no-
discriminació per origen racial o ètnic, religió 
o ideologia, edat, discapacitat o qualsevol 
condició o circumstància personal o social. 

Informar, formar i sensibilitzar10 tot el personal 
en matèria d’assetjament laboral i assetjament 
sexual, per raó de sexe, identitat de gènere 
i orientació sexual. 

Disposar del procediment d’intervenció 
i acompanyament per tal d’atendre i resoldre 
aquestes situacions amb la màxima celeritat 
i dintre dels terminis que estableix el protocol.

Vetllar per un entorn laboral i un marc associatiu 
on les dones i els homes respectin mútuament 
la seva integritat i dignitat i es respecti la diversitat 
d’edat, classe, origen, religió, llengua, orientació 
sexual i diversitat funcional. 

1/

2/

3/

4/

9  Detecció: la posada en funcionament de diferents instruments teòrics i tècnics que permetin identificar i fer visible la problemàtica de qualsevol 
tipus d’assetjament tant si apareix de forma precoç com de forma estable, i que permetin també conèixer les situacions en les quals s’ha 
d’intervenir, per tal d’evitar-ne el desenvolupament i la cronicitat.

10  Sensibilització: el conjunt d’accions pedagògiques i comunicatives encaminades a generar canvis i modificacions en l’imaginari social 
que permetin avançar cap a l’erradicació de la violència i qualsevol tipus d’assetjament. 

Establir les mesures preventives necessàries per 
evitar que es produeixin situacions d’assetjament.

Garantir els drets de tracte just, el dret a la 
integritat i la confidencialitat de les persones 
afectades i garantir l’acompanyament psicològic 
especialitzat.

Disposar d’un circuit d’accés, comunicació 
i resolució àgil.

Garantir a tots els empleats i els agents que 
integren el marc associatiu de l’entitat 
el coneixement d’aquest protocol i posar-lo 
al seu abast.

Definir els òrgans responsables i les competències 
dels seus membres que intervenen en l’aplicació 
del protocol. 

5/

6/

7/

8/

9/

4
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 Col laboradors

Junta Nacional

VoluntarisSo
cis

Juntes Territorials

Aquest protocol s’aplica a totes les situacions deriva-
des de qualsevol activitat que tingui lloc en l’entorn 
laboral i a la xarxa associativa d’Òmnium Cultural, 
tenint en compte que els límits de l’entorn laboral 
no són determinants ni pel lloc físic, ni per la jornada 
laboral ni per la forma de vinculació jurídica 
amb l’entitat.

Els col·lectius humans subjectes al protocol són: 

Àmbit d’aplicació 

Equip tècnic (personal laboral d’ÒC). 

Becaris, personal en formació o en pràctiques 
vinculats a ÒC. 

Participants d’ÒC, inclosos els membres de la 
Junta Directiva i de les Juntes Territorials, les 
persones associades i el voluntariat. 

→

→

→

Comunitat Òmnium
 

• Membres d’entitats que utilitzen espais 
compartits amb ÒC. 

• Qualsevol persona que presti els seus 
serveis a Òmnium Cultural, sigui quin sigui 
el caràcter o la naturalesa jurídica de la 
relació amb l’entitat. A aquest efecte, les 
entitats que col·laborin i/o treballin amb ÒC 
han de signar la carta d’adhesió al Protocol 
per a la prevenció i l’abordatge de situacions 
d’assetjament a Òmnium Cultural (Annex 14). 

→

El protocol es donarà a conèixer a tots els subjec-
tes amb indicació de la necessitat del seu compli-
ment estricte. 

Equip
professional

5



P
ro

to
co

l p
er

 a
 la

 p
re

ve
n

ci
ó

 i 
ab

o
rd

at
g

e 
d

e 
l’a

ss
et

ja
m

en
t 

10

Maltractament en el qual la víctima és sotmesa a 
agressions continuades de tipus físic o, més habitual-
ment, psicològic, per una altra persona (assetjador) 
o per un grup, amb un objectiu reconegut o bé sense.

Els efectes de l’assetjament sobre la víctima poden ser 
diversos, però són recurrents la pèrdua d’autoestima 
i la inseguretat, que impedeixen enfrontar-se a l’asset-
jador o als assetjadors, els sentiment d’impotència i la 
sensació d’amenaça o de terror, reaccions que poden 
comportar alteracions greus en l’equilibri psíquic 
i conduir a estats d’angoixa, depressius o, fins i tot, 
al suïcidi. Hom distingeix diferents tipus d’assetjament, 
segons el context en què es produeix, els objectius, 
el mitjà, el tipus de víctima o altres criteris.

Definicions i tipologies 
d’assetjament

Consisteix en atemptar contra la llibertat sexual 
d’una persona amb l’existència de violència física 
o intimidació psíquica que es dirigeix a aconseguir 
un contacte corporal (article 178 del Codi penal). 
Si el contacte sexual comporta accés vaginal, anal 
o bucal, l’agressió sexual constitueix una violació. 

Constitueixen atacs a la llibertat sexual no només 
els efectuats per l’agressor sobre la víctima, sinó 
també el fet d’obligar-la a realitzar determinades 
manipulacions de contingut sexual sobre ella mateixa 
o sobre un tercer. A més, s’inclouen aquells casos 
de fustigació sexual, persecucions intimidatòries per 
transmetre a la víctima missatges de caràcter sexual, 
o fer-li tocaments no desitjats quan s’acorrala la 
víctima o aprofitant les aglomeracions. 

Violències que s’exerceixen contra les dones com 
a manifestació de la discriminació i de la situació 
de desigualtat en el marc d’un sistema de relacions 
de poder dels homes sobre les dones i que, 
produïdes per mitjans físics, sexuals, econòmics 
o psicològics, incloses les amenaces, les 
intimidacions i les coaccions, tinguin com a resultat 
un dany o un patiment físic, sexual o psicològic, tant 
si es produeix en l’àmbit públic com en el privat. 

Les violències sexuals són violències que abasten 
qualsevol conducta que impliqui la vulneració, 
en qualsevol forma, del dret a la llibertat, 
a la intimitat i l’autonomia sexual de les persones, 
especialment de les dones.

6.1/Definicions generals

1/Assetjament 

2/Agressió sexual 

3/Violències masclistes

4/Violències sexuals

6
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Els treballadors tenen reconegut, en el desenvolupa-
ment de les seves relacions laborals, el dret al respecte 
de la seva intimitat i la consideració deguda a la seva 
dignitat. Les conductes discriminatòries en matèria 
laboral per motius personals, ideològics, religiosos o 
polítics són contràries a la legalitat i s’han de conside-
rar nul·les. 

6.2/En l’entorn laboral

Es considera que l’assetjament psicològic o moral 
(mobbing) inclou el conjunt de comportaments, 
accions o conductes exercides de forma sistemàtica 
i perllongada en el temps, que tenen per finalitat o 
efecte un tracte11 objectivament degradant personal 
i/o professional, amb la consegüent lesió de la dignitat 
i integritat moral de la persona afectada i la degrada-
ció del seu ambient de treball. 

L’assetjament laboral o mobbing en el treball consti-
tueix un comportament inapropiat, que es tradueix en 
un maltractament continu i deliberat, ja sigui directe 
o indirecte, verbal, físic o de qualsevol altra forma, 
ja sigui per part d’una sola persona o per diverses en 
contra d’una altra, en el lloc de treball o en el curs de 
la relació laboral, susceptible d’afectar la dignitat de 
la persona i tendent a aconseguir la seva anihilació o 
destrucció psicològica, produint-li un mal efectiu que, 
en moltes ocasions, desemboca amb el treballador 
afectat abandonant el seu lloc de treball. 

Els comportaments poden consistir en l’assignació de 
feines sense cap valor o utilitat, la desvalorització sis-
temàtica de la persona, accions que intenten restringir 
les possibilitats de comunicació de la persona treballa-
dora amb altres companys i companyes, ignorar el/la 
treballador/a fent-li el buit, o d’altres comportaments 
del mateix tipus. 

Com a causa principal s’assenyala l’existència de 
deficiències a l’organització empresarial (inexistència 
de definició de tasques i funcions, abús de poder, 
foment de la competitivitat, precarietat laboral, estil 
de comandament, inexistència de codis de conducta 
i de procediments per resoldre conflictes). Per aquest 
motiu l’adopció de mesures preventives12 és bàsica, 
per la qual cosa la identificació dels possibles riscos ha 
de formar part de l’avaluació de riscos a l’empresa. 

1/Assetjament laboral

No obstant això anterior, hem de tenir present que no 
tot conflicte que sorgeixi en l’àmbit de l’empresa, o 
situació aïllada desagradable que es produeixi entre 
els treballadors, pot qualificar-se com a assetjament 
laboral o mobbing. 

Per tal que pugui ser considerat assetjament laboral 
es requerirà que les accions tinguin continuïtat en el 
temps, hagin estat prèviament dissenyades, amb les 
quals es pretengui degradar psicològicament la perso-
na afectada fins al punt de produir una pèrdua d’au-
toestima i desinterès pel treball, i afavorint d’aquesta 
manera la creació d’un ambient hostil que pot desem-
bocar en la seva sortida voluntària de l’empresa. 

En conseqüència, queden exclosos del concepte 
d’assetjament laboral aquells conflictes interperso-
nals passatgers i localitzats en un moment concret, 
que es poden donar en el marc de les relacions de 
treball i que afecten la seva organització i desenvolu-
pament, però que no tinguin la finalitat de perjudicar 
personalment o professional una de les parts impli-
cades en el conflicte. 

Per això, les mesures de prevenció i el procediment 
d’actuació previstes en aquest protocol només seran 
aplicables quan els comportaments descrits produ-
eixin amenaça de mal de caràcter laboral, psíquic i/o 
físic al treballador o treballadors afectats, i se n’exclo-
uen els conflictes puntuals entre treballadors, sens 
perjudici que s’apliquin altres mesures disciplinàries 
o s’emprenguin accions per resoldre el conflicte.
 
En la definició d’assetjament laboral podem observar 
dues formes diferents de manifestar-se o realitzar-se 
que influeixen a l’hora de detectar-lo, avaluar-lo, 
afrontar-lo, tractar-lo i erradicar-lo: 

11  Desigualtat de tracte: manca d’igualtat en el tracte entre diversos col·lectius de manera arbitrària i sistemàtica, tot afavorint un col·lectiu 
per damunt dels altres.

12  Mesures preventives: conjunt d’accions (definides, planificades, dutes a terme i avaluades) que tenen l’objectiu que no es produeixi 
cap assetjament sexual ni assetjament per raó de sexe.

13  Coacció: designa la violència física, psíquica o moral que algú exerceix sobre un altre individu amb l’objectiu d’obligar-lo a dir o a fer alguna cosa 
contrària a la seva voluntat, o bé d’inhibir alguna acció o pensament.

Conductes d’assetjament: comprenen tots els 
actes i conductes que puguin considerar-se com 
a vexatoris, discriminatoris, humiliants, degradants, 
intimidatoris, ofensius, violents, o intrusions 
en la vida privada. 

Procés d’assetjament: agressions repetides 
o persistents, perpetrades per una o més 
persones, de forma verbal, psicològica o física, 
en el lloc de treball o en connexió amb aquest; 
que tenen com a conseqüència la vexació, 
humiliació, menyspreu, degradació, coacció13 
o discriminació d’una persona. 

→

→
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A tall d’exemple, i sense ànim excloent ni limitador, 
es considera que els comportaments següents po-
den evidenciar l’existència d’una conducta d’assetja-
ment laboral: 

Atacs a les víctimes amb mesures organitzacionals:

• Restringir a les persones les possibilitats 
de parlar.

• Obligar algú a fer tasques en contra 
de la seva consciència.

• Jutjar de manera ofensiva l’execució 
de les tasques d’una persona.

• Qüestionar constantment les decisions 
d’una persona.

• Assignar a una persona tasques humiliants, 
absurdes o sense sentit o molt per sota o per 
sobre de la seva formació i capacitat.

• Assignar tasques degradants a algú.

• Assignar a una persona tasques amb dades 
errònies o amb dades insuficients per fer amb 
èxit el treball.

• Assignar a una persona objectius impossibles 
d’assolir.

• Obrir expedients a una persona de forma 
continuada sense motiu suficient.

Atacs a les relacions socials, amb aïllament social:

• Restringir als companys de feina la possibilitat 
de parlar amb una persona determinada. 

• Refusar la comunicació amb la víctima 
a través de mirades i gestos.

• Refusar la comunicació amb una persona 
negant-li la possibilitat de comunicar-se 
directament amb ella.

• Tractar una persona com si no existís.

Atacs a la vida privada de la víctima:

• Criticar permanentment la vida privada 
d’una persona.

• Terror telefònic/Assetjament telefònic 
(trucades telefòniques no desitjades, 
hostils, obscenes o ofensives) o ús d’altres 
tecnologies (ex. correu electrònic) dut a 
terme per l’atiador.

• Fer semblar estúpida una persona. 

→

→

→

• Mofar-se de les discapacitats, dels orígens 
o de la nacionalitat d’una persona.

• Imitar els gestos, veus… d’una persona.

• Establiment de rumors: parlar malament 
de la persona a la seva esquena, fer creure 
que una persona té problemes psicològics…

Atacs a les actituds i creences polítiques 
i/o religioses. 

• Mofes a la nacionalitat, orientació sexual…

Agressions físiques:

• Ofertes sexuals reincidents, violència sexual. 

• Amenaces de violència física.

• Maltractament físic o ús de violència.

Agressions verbals: 

• Crits.

• Insults.

• Faltes de respecte.

• Crítiques permanents i en mal to sobre 
el treball de la persona.

• Amenaces verbals.

• No comunicació (no dirigint-li la paraula, 
no fent cas de les seves opinions, ignorant 
la seva presència).

• Utilització selectiva de la comunicació 
(per reprendre o amonestar i mai per 
felicitar, accentuant la importància dels seus 
errors, minimitzant la importància dels seus 
assoliments, etc.). 

→

→

→

La definició que constitueix el punt de partida del 
nostre marc normatiu es recull en l’article 7.1 de la 
Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat 
efectiva de dones i homes (en endavant, LOIEDH), a 
l’article 2 apartat p) de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, 
d’igualtat efectiva de dones i homes (en endavant, 
LIEDH) i a l’article 5 àmbit tercer apartat b) de la Llei 
5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar 
la violència masclista: «(…) qualsevol comportament 
verbal, no verbal o físic, de naturalesa sexual, que 
s’exerceix amb el propòsit o l’efecte d’atemptar contra 
la dignitat d’una persona, especialment si li crea un 

2/Assetjament sexual



P
ro

to
co

l p
er

 a
 la

 p
re

ve
n

ci
ó

 i 
ab

o
rd

at
g

e 
d

e 
l’a

ss
et

ja
m

en
t 

13

entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o 
ofensiu, sens perjudici del que estableix el Codi penal i 
segons el que disposa l’article 5 de la Llei 5/2008». 

En aquest sentit, a diferència de l’assetjament psicolò-
gic en el treball, constitueix assetjament sexual «qual-
sevol comportament», malgrat que el comportament 
no s’hagi produït de manera reiterada ni sistemàtica. 

Tot i que les definicions expressades en diferents nor-
mes o sentències poden diferir en alguns detalls, totes 
incorporen els mateixos elements clau: 

Es pot produir entre companys o companyes (assetja-
ment horitzontal) o entre comandament i subordinat/
ada (assetjament vertical). També poden ser situacions 
de poder fàctic. 

Les conductes de naturalesa sexual o amb connota-
cions sexuals inclouen un ventall de comportaments 
molt ampli i abasten des d’accions aparentment 
innòcues fins a accions que són manifestament greus 
i constitueixen per si mateixes delicte penal.

A tall d’exemple, i sense ànim excloent ni limitador, 
es considera que els comportaments següents, per si 
sols o conjuntament amb d’altres, poden evidenciar 
l’existència d’una conducta d’assetjament sexual:

Comportament no desitjat / no volgut per la persona 
que el rep. L’assetjament sexual es distingeix de les 
aproximacions lliurement acceptades o tolerades 
i recíproques en la mesura que les conductes no 
són desitjades i conseqüentment rebutjades per la 
persona que les rep i les considera ofensives.

Comportament de naturalesa sexual o amb 
connotacions sexuals.

Comportament no desitjat / no volgut per la 
persona que el rep. L’assetjament per raó de sexe 
es distingeix de les aproximacions lliurement 
acceptades o tolerades i recíproques en la 
mesura que les conductes no són desitjades i 
conseqüentment rebutjades per la persona que les 
rep i les considera ofensives. 

Es relaciona amb el sexe d’una persona.

→

→

→

→

Verbal 

• Difondre rumors, preguntar o explicar 
sobre la vida sexual i les preferències sexuals 
d’una persona.  

• Fer comentaris o bromes sexuals obscenes. 

• Fer comentaris grollers sobre el cos 
o l’aparença física. 

• Oferir o pressionar per concretar cites 
compromeses o per participar en activitats 
lúdiques no desitjades. 

• Fer demandes de favors sexuals. 

No verbal 

• Mirades lascives al cos. 

• Gestos obscens. 

• Ús de gràfics, vinyetes, dibuixos, fotografies 
o imatges d’Internet de contingut 
sexualment explícit. 

→

→

• Cartes, notes o missatges de correu electrònic
de contingut sexual de caràcter ofensiu. 

Físic 

• Apropament físic excessiu. 
 
• Arraconar; buscar deliberadament quedar-se 

a soles amb la persona de forma innecessària. 
 
• El contacte físic deliberat i no sol·licitat 

(pessigar, tocar, massatges no desitjats).

• Tocar intencionadament o «accidentalment» 
les parts sexuals del cos. 

→

La definició d’assetjament per raó de sexe es recull en 
l’article 7.2 de la LOIEDH: «Constitueix assetjament per 
raó de sexe qualsevol comportament realitzat en fun-
ció del sexe d’una persona, amb el propòsit o l’efecte 
d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn 
intimidatori, degradant o ofensiu»; a l’article 2 apartat o) 
de la LIEDH i a l’article 5 àmbit tercer apartat a) de la Llei 
5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar 
la violència masclista: «(…) qualsevol comportament 
que, per motiu del sexe d’una persona, s’exerceix amb 
la finalitat d’atemptar contra la seva dignitat o la seva 
integritat física o psíquica o de crear-li un entorn intimi-
dador, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest, o 
que provoca aquests mateixos efectes, segons el que 
disposa l’article 5 de la Llei 5/2008, del 24 d’abril, del 
dret de les dones a erradicar la violència masclista». 

També, l’article 7.4 de la LOIEDH recull que «(…) el 
condicionament d’un dret o d’una expectativa de dret 
a l’acceptació d’una situació constitutiva d’assetja-
ment sexual o d’assetjament per raó de sexe també es 
considera acte de discriminació per raó de sexe». 

Els elements clau d’aquesta definició:

3/Assetjament per raó de sexe
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Entre les situacions que es poden considerar com 
a assetjament per raó de sexe podem distingir aquells 
atemptats contra la dignitat: 

D’una treballadora només pel fet de ser dona;
 
D’una treballadora pel fet d’estar embarassada 
o per la seva maternitat;
 
D’un/a treballador/a per motiu del seu gènere 
(perquè no exerceix el rol que culturalment14 
s’ha atribuït al seu sexe) o en l’exercici d’algun 
dret laboral previst per a la conciliació15 de la vida 
personal i laboral. 

Que tingui com a objectiu o produeixi l’efecte 
d’atemptar contra la dignitat o de crear un entorn 
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Tenir actituds condescendents o paternalistes. 

Dir insults basats en el sexe, edat, classe, origen, 
religió, llengua, orientació sexual i diversitat 
funcional de la persona treballadora. 

Tenir conductes discriminatòries per raó de sexe, 
edat, classe, origen, religió, llengua, orientació 
sexual i diversitat funcional d’una persona. 

Fer servir formes ofensives per adreçar-se 
a la persona. 

Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats 
i el potencial intel·lectual d’una persona per raó 
de sexe. 

Utilitzar humor sexista. 

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

Fer xantatge sexual per raó de sexe. 

Fer assetjament ambiental per raó de sexe. 

Comportament no desitjat per la persona que 
el rep: es relaciona amb el gènere, l’orientació 
sexual, l’opció sexual, la identitat de gènere 
o l’expressió de gènere de la persona. 

Que produeixi l’efecte d’atemptar contra 
la dignitat o integritat psíquica d’una persona 
o de crear un entorn intimidatori, hostil, 
degradant i humiliant. 

Si el comportament es valora de manera aïllada, 
pot no tenir rellevància, però n’adquireix quan 
aquest es reprodueix de manera sistemàtica 
i acaba suposant una acumulació de conductes 
ofensives.

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

14  Rol de gènere.
15  Política de conciliació: actuació que pretén incrementar la qualitat de la vida personal i laboral dels treballadors i permetre més compatibilitat 

entre totes dues.

A diferència de l’assetjament sexual, l’assetjament 
per raó de sexe sempre exigeix una pauta de repetició 
i acumulació sistemàtica de conductes ofensives. 
Les accions han de ser realitzades de forma contínua 
i sistemàtica. 
 
A tall d’exemple, i sense ànim excloent ni limitador, 
es consideren comportaments susceptibles de ser 
assetjament per raó de sexe, entre d’altres:

Aquesta classe d’assetjament també inclou actituds 
o comportaments fets sobre raons o circumstànci-
es que tinguin a veure amb el sexe, com el que es 
produeix per motiu de l’embaràs o la maternitat de les 
dones en relació amb l’exercici d’algun dret laboral 
previst per a la conciliació de la vida personal, familiar i 
laboral, sens perjudici que aquestes conductes també 
puguin afectar homes que exerceixen els seus drets 
de conciliació de la vida personal, familiar i laboral. 

Són especialment greus les situacions d’assetjament 
que es produeixen per raó de l’embaràs i la mater-
nitat de les dones en totes les escales professionals. 
L’assetjament s’inicia normalment quan la treballadora 
comunica que està embarassada o quan s’incorpora 
de nou a la feina després de la baixa maternal. 

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

Constitueix assetjament per raó de gènere, orientació 
sexual, identitat de gènere o l’expressió de gènere 
qualsevol comportament basat en l’orientació sexual, 
la identitat de gènere o l’expressió de gènere d’una 
persona que tingui la finalitat o provoqui l’efecte 
d’atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat 
física o psíquica o de crear-li un entorn intimidador, 
hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest. 

Els elements clau de la definició són:

4/Assetjament per raó de gènere
i per raó d’opció sexual 



P
ro

to
co

l p
er

 a
 la

 p
re

ve
n

ci
ó

 i 
ab

o
rd

at
g

e 
d

e 
l’a

ss
et

ja
m

en
t 

15

A tall d’exemple, i sense ànim excloent ni limitador, es 
consideren conductes i/o comportaments suscep-
tibles de ser assetjament per raó de gènere i per raó 
d’opció sexual, entre d’altres: 

Elements clau compartits en la definició: 

Mostrar conductes discriminatòries pel fet de ser 
gai, lesbiana, transsexual o home o dona bisexual. 

Negar les possibilitats de promoció laboral 
pel fet de ser gai, lesbiana, transsexual o home 
o dona bisexual. 

Negar un lloc de treball per raó de gènere, 
orientació sexual, identitat de gènere o expressió 
de gènere. 

Denegar arbitràriament els permisos als quals té 
dret (permís per matrimoni, excedències, permís 
de maternitat i paternitat, etc.). 

En matèria de prevenció de riscos, parlar de 
persones gais, lesbianes, transsexuals o homes 
o dones bisexuals, en general, com a grups 
de risc de transmissió de la sida. 

Utilitzar humor sexista sobre persones gais, 
lesbianes, transsexuals o homes o dones bisexuals, 
en general, o sobre la persona en concret. 

Ridiculitzar les persones gais, lesbianes, 
transsexuals o homes o dones bisexuals, 
estereotipant-les en professions o càrrecs 
específics. 

→

→

→

→

→

→

→

Fer comentaris homòfobs i insults basats 
en l’orientació sexual, utilitzant termes grollers 
i expressions ofensives. 

Fer gesticulacions ofensives ridiculitzant la 
manera de caminar i gesticular d’una persona 
(gesticulacions excessivament femenines 
referint-se a un home o excessivament 
masculines referint-se a una dona), amb 
l’objectiu d’ofendre o de provocar el riure de les 
persones que l’envolten tant en l’àmbit laboral 
com en el marc associatiu. 

Anomenar una persona que està en procés de 
reassignació sexual o que ja ha finalitzat aquest 
procés pel nom que tenia abans d’iniciar-lo. 

Tractar una persona que està en procés de 
reassignació sexual o que ja ha finalitzat aquest 
procés com si fos del gènere contrari al nou sexe. 

No deixar que una persona que està en procés 
de reassignació sexual o que ja ha finalitzat 
aquest procés faci servir els lavabos propis 
del seu nou gènere. 

Traslladar algú del lloc de treball quan la persona 
no ho ha sol·licitat.

→

→

→

→

→

→

Elements clau
de les definicions

Comportament no desitjat /
no volgut per la persona
que el rep

Les accions s’han 
de fer de manera
contínua i sistemàtica.

Malgrat que el 
comportament no 
s’hagi produït de 
manera reiterada 

ni sistemàtica

Que produeixi l’efecte
d’atemptar contra la dignitat
o integritat física o psíquica 
d’una persona o de crear 
un entorn intimidatori, hostil, 
degradant i humiliant.

Laboral Per raó
sexual

Per raó
de sexe

Per raó de 
gènere i per raó 
d’opció sexual
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Aquest protocol també es podrà utilitzar orientativa-
ment per tractar i resoldre situacions de discriminació 
per altres motius no recollits de forma expressa. 

5/Altres discriminacions

6.3.1. En funció de la direcció de les interaccions 

En funció de la direcció de les interaccions entre l’as-
setjador o l’assetjadora i la persona que els pateix 
i dels nivells organitzatius afectats es poden donar els 
següents tipus (assetjament en funció del vincle): 

6.3.2. Tipologies que es poden donar 
específicament en els supòsits d’assetjament 
sexual i per raó de sexe 
(assetjament en funció de l’objectiu)

6.3.3. Tipologies que es poden donar 
en els supòsits d’assetjament per identitat 
i orientació sexual:6.3/Tipologies d’assetjament 

i subjectes implicats

Assetjament vertical descendent: pressió exercida 
per una persona amb superioritat jeràrquica sobre 
un o més treballadors.

Assetjament vertical ascendent: pressió exercida 
per una empleada o un empleat o grup d’empleats 
sobre una persona amb superioritat jeràrquica. 

Assetjament horitzontal: pressió exercida 
per un empleat o una empleada o per un grup 
d’empleats sobre un dels seus companys.

Assetjament d’intercanvi o xantatge sexual (quid 
pro quo). Es força 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 l’accés a 
la formació, l’ocupació, la promoció, l’augment 
de salari o qualsevol altra decisió sobre la feina. 
Implica un abús d’autoritat, d’una persona 
jeràrquicament superior en la relació laboral, 
sobre una persona subordinada. 

Discriminació directa16: situació en què es trobi 
una persona que és, ha sigut o que pugui ser 
tractada per la identitat i l’orientació sexual d’una 
manera menys favorable que una altra en una 
situació anàloga. 

Discriminació indirecta17: situació en què una 
disposició, un criteri, una interpretació o una 
pràctica presumiblement neutres poden ocasionar 
en lesbianes, gais, bisexuals, transsexuals o 
intersexuals (LGBTI) un desavantatge particular 
respecte de persones que no ho són. 

Discriminació per associació: situació en la qual 
una persona és objecte de discriminació per 
identitat de gènere o orientació sexual com a 
conseqüència de la seva relació amb una persona 
o un grup LGBTI. 

→

→

→

→

→

→

→

16  Discriminació directa per raó de sexe i d’orientació sexual: la situació en què es troba una persona que sigui, hagi estat o pugui ser tractada, 
atenent el seu sexe o la seva orientació sexual, de manera menys favorable que una altra en situació comparable. En qualsevol cas, es considera 
discriminatòria qualsevol ordre de discriminar directament per raó de sexe i d’orientació sexual.

17  Discriminació indirecta per raó de sexe i d’orientació sexual: la situació en què una disposició, criteri o pràctica aparentment neutres posa persones 
d’un sexe o d’una orientació sexual en desavantatge particular respecte a persones de l’altre sexe o orientació sexual, llevat que aquesta disposició, 
criteri o pràctica es pugui justificar objectivament atenent una finalitat legítima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat siguin necessaris 
i adequats. En qualsevol cas, es considera discriminatòria qualsevol ordre de discriminar indirectament per raó de sexe i d’orientació sexual.

Assetjament ambiental. És la conducta que crea 
un ambient laboral intimidatori, hostil, humiliant, 
ofensiu, amb comentaris de naturalesa sexual, 
bromes, etc. (normalment requereixen insistència 
i repetició de les accions, en funció de la gravetat 
del comportament) per a la persona que és 
objecte d’assetjament.

→
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L’assetjament es pot donar en qualsevol professió, 
àmbit laboral o categoria professional, i en qualsevol 
grup d’edat. 

Els estudis mostren que la majoria de les persones 
que pateixen assetjament són dones, és un fenomen 
que ultrapassa les categories professionals, els nivells 
de formació o els nivells de renda. 

Els grups de dones en situació de més vulnerabilitat, 
i que necessiten protecció especial són:

D’acord amb les definicions anteriors, a l’efecte de 
qualificar com a «laboral» una situació d’assetjament 
cal tenir en compte que els límits de l’entorn laboral no 
són determinats ni pel lloc físic, ni per la jornada laboral, 
ni per la forma de vinculació jurídica amb l’empresa. 

La qüestió rellevant és la relació de causalitat entre 
l’assetjament i el treball: aquest no s’hauria produït si la 
persona no hagués prestat els seus serveis a l’empresa. 

Qualsevol lloc o moment en el qual les persones es 
troben per qüestions professionals i laborals es con-
sidera «entorn laboral» a efectes d’assetjament. Això 
inclou també viatges, jornades de formació, reunions 
o actes socials de l’empresa, etc. 

Aplicant el mateix criteri, l’assetjament es considera labo-
ral quan el vincle o la relació entre les persones s’esta-
bleix per raó de la feina o professió que desenvolupen. 

Així, l’assetjament es pot produir entre companys, 
supervisors, subordinats, però també es considera 
assetjament el que es produeix per part d’una persona 
externa vinculada d’alguna manera a l’entitat: agents 
del marc associatiu, clients, proveïdors, persones que 
sol·liciten un lloc de treball, persones en procés de 
formació (becaris, estudiants en pràctiques), persones 
d’altres empreses que presten els seus serveis en els 
equipaments i les instal·lacions, etc. 

La responsabilitat de l’entitat abasta:

Aquesta consideració és rellevant atès que cada ve-
gada és més comú que en un mateix equip de treball 
coincideixin persones adscrites formalment a dife-
rents empreses com a resultat de formes diverses de 
col·laboració empresarial. 

6.4/Grups d’especial 
protecció i/o atenció 

6.5/L’entorn i els vincles
laborals

Dones soles amb responsabilitats familiars 
(mares solteres, vídues, separades i divorciades).

Dones que accedeixen per primera vegada a 
sectors professionals o categories tradicionalment 
masculines (en les quals les dones tenen poca 
presència) 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 caràcter temporal). 

Dones amb diversitat funcional. 

Dones migrades i que pertanyen a minories 
ètniques. 

Dones amb contractes eventuals i temporals; 
dones subcontractades. 

La protecció a les persones de l’entitat 
davant conductes d’assetjament per part 
de persones externes; 

La protecció a persones externes vinculades 
a l’entitat, encara que no hi tinguin un vincle 
laboral directe.

→

→

→

→

→

→

→

→

Hi ha un altre grup especialment vulnerable a l’asset-
jament que és el col·lectiu de lesbianes, gais, bisexuals, 
transgèneres i intersexuals (LGBTI)18 i homes joves 
que poden patir assetjament per part de dones 
o altres homes, especialment quan són els seus 
superiors jeràrquics. 

Es constata també l’elevada incidència de casos 
de multidiscriminació19. Aquest fet posa de nou en 
evidència la dimensió de l’assetjament com una 
conducta estretament vinculada a la dinàmica i les 
relacions de poder, real i cultural, és a dir, a les desi-
gualtats estructurals.

18  Segons la Llei 11/2014, de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgèneres i intersexuals i per erradicar l’homofòbia, 
la fòbia i la transfòbia, tota persona té el dret a no ser discriminada per raó d’orientació sexual, identitat de gènere o expressió de gènere, i és per 
aquesta raó que les empreses han d’adoptar mesures adreçades a la no-discriminació del col·lectiu LGBTI en l’àmbit laboral, mesures que han de 
ser negociades i acordades amb la representació legal dels treballadors. D’altra banda, el Govern ha de dotar de suport tècnic les petites i mitjanes 
empreses per tal de poder adoptar plans d’igualtat i no-discriminació. 

19  Multidiscriminació: la concurrència de diversos factors de discriminació, les conseqüències dels quals, per a la persona que els pateix, poden 
ser superior la simple suma de discriminacions que la componen (per exemple, quan conflueixen elements de gènere i raça, classe social, gènere 
i discapacitat, orientació sexual i edat, etc.). La multidiscriminació suposa un atac més greu al dret d’igualtat de tracte i no-discriminació.
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Malgrat que els efectes de l’assetjament de qualse-
vol tipus, físic, psicològic, sexual, per raó de sexe, 
identitat de gènere i orientació sexual depenen molt 
dels recursos personals de la persona per fer-hi front, 
del suport que pugui rebre del seu entorn social i de 
la intensitat de la pressió a què es pugui veure sot-
mesa, a llarg termini pot presentar una gran diversitat 
d’efectes com ara (sense ànim excloent i limitador): 
efectes personals (tant psíquics com físics), efectes 
per a l’entorn laboral i el si de l’organització i efectes 
per a la societat en general. 

Efectes per a les persones que pateixen 
una situació d’assetjament

Efectes en l’entorn laboral, organitzatiu 
i associatiu de l’entitat 

Efectes per a la societat 

6.6/Efectes associats 
a les persones que pateixen 
situacions d’assetjament 

Símptomes psicosomàtics més freqüents: fatiga, 
cefalea o migranya, trastorns dermatològics, 
trastorns digestius, trastorns respiratoris, trastorns 
cardiovasculars (hipertensió, taquicàrdia…), 
trastorns musculoesquelètics (cervicàlgies, 
lumbàlgies…), insomni. 

Símptomes psíquics generals: dificultat d’atenció 
i concentració, trastorns de memòria, ansietat 
amb pors i sensació constant d’amenaça, tristesa, 
estrès, desmotivació i insatisfacció personal, 
sensacions de vulnerabilitat i indefensió, baixa 
autoestima, sentiment de fracàs, sentiment de 
frustració i/o impotència, sentiment de vergonya 
o fàstic cap a la persona assetjadora, depressió, etc. 

Trastorns psíquics específics: irritabilitat, 
impulsivitat, agressivitat, bloqueig emocional, 
aïllament social, pèrdua d’autoestima, sentiments 
de culpa, sentiments de fracàs o frustració, 
records recurrents de l’esdeveniment no desitjat 
d’assetjament, conductes d’evitació i fredor 
afectiva, síndrome d’estrès posttraumàtic, 
idees relacionades amb el suïcidi, etc. 

Per a la persona assetjada (independentment 
del vincle o relació amb l’entitat), desmotivació 
i insatisfacció, pèrdua de perspectives 
professionals, associació del treball amb un 
ambient hostil i de sofriment, augment de 
l’absentisme i rotació de personal, el dilema de 
veure’s abocada a triar entre renunciar al lloc de 
treball o «aguantar», canvis de feina, períodes 

Contribueix a la perpetuació 
de les desigualtats socials: 

• Mantenint i perpetuant els estereotips 
de gènere. 

• Vulnerant el dret de les dones a viure 
lliures de qualsevol manifestació 
de violència masclista. 

• Perpetuant les dificultats d’accés, 
permanència i promoció de les dones 
en el mercat de treball. 

• Contribuint al manteniment de la segregació 
vertical i horitzontal existent al mercat laboral.

Disminueix l’efectivitat de les empreses i de les 
organitzacions; per tant, impedeix la millora de la 
seva productivitat.

Repercussions econòmiques a causa de: pèrdues 
de força de treball, despeses mèdiques, despeses 
per danys i perjudicis.

1/

2/

3/

1/

1/

2/

3/

llargs d’incapacitat temporal, augment del grau 
de nerviosisme i d’errors en la feina, etc. 

Repercussions econòmiques i organitzatives: 
enrariment del clima laboral, disminució del 
rendiment laboral, alta sinistralitat, augment de 
l’absentisme i rotació de personal, despeses per 
incidències judicials i per sancions econòmiques, 
augment de les queixes en determinats llocs 
de treball, mala imatge, situacions de ruptura, 
trencament o crisi en les relacions entre les 
persones, etc. 

2/
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Els principis i les garanties d’Òmnium Cultural en re-
lació amb la prevenció i l’abordatge de l’assetjament 
de qualsevol tipus –físic, psicològic, sexual, per raó 
de sexe, identitat de gènere i orientació sexual, ori-

Principis 
i garanties

gen racial o ètnic, religió o ideologia, edat, discapaci-
tat o qualsevol condició o circumstància personal o 
social d’una persona a l’entitat– són els següents: 

Principis Garanties→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

Respecte 
i protecció

S’actua amb respecte i discreció per protegir la intimitat i dignitat de les persones afectades.

Les persones implicades estan acompanyades i assessorades 
per una o diverses persones de la seva confiança de l’entorn de l’entitat. 

Confidencialitat

Dret a la 
informació

Suport 
de persones 
formades

Diligència 
i celeritat

La informació recopilada en les actuacions té un caràcter confidencial.

Les dades sobre la salut es tracten de manera específica, i així s’incorporen a l’expedient 
després de l’autorització expressa de la persona afectada. 

La informació generada i aportada per les actuacions en l’aplicació d’aquest protocol 
tindrà caràcter confidencial i només serà accessible per al personal que intervingui 
directament en la tramitació i el desenvolupament de les diferents fases d’aquest 
protocol. Aquesta informació restarà subjecta al règim previst a l’article 22 de la Llei 
31/1995, de 8 de novembre, de prevenció de riscos laborals, i al Reglament general 
de protecció de dades. A aquests efectes, aquesta informació tindrà el mateix tractament 
que la informació reservada.

Totes les persones implicades tenen dret a: informació sobre el procediment, 
els drets i deures, sobre quina fase s’està desenvolupant, i segons la característica 
de la participació, del resultat de les fases. 

L’entitat compta amb la participació de persones formades en la matèria 
durant tot el procediment. 

El procediment informa sobre els terminis de resolució de les fases, 
per aconseguir celeritat i la resolució ràpida de la denúncia.

La durada màxima de tot el procés s’entendrà de vint dies laborables, ampliable a un 
màxim de vint-i-vuit dies. La durada de la fase 1 no serà superior a cinc dies laborables. 

Tot el procediment d’intervenció ha de garantir: 

7
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Principis Garanties

Tracte just Es garanteix l’audiència imparcial i un tractament just per a totes les persones implicades.

Totes les persones que intervenen en el procediment actuen de bona fe en la recerca 
de la veritat i l’esclariment dels fets denunciats.

Protecció 
davant 
de possibles 
represàlies

Col·laboració

Contradicció

Cap persona implicada no ha de patir represàlies per la participació en el procés 
de comunicació o denúncia d’una situació d’assetjament.

En els expedients personals només s’hi han d’incorporar els resultats de les denúncies 
investigades i provades. 

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

Que les persones implicades puguin ser escoltades i puguin exposar lliurement 
les seves pretensions, aportant les proves que fonamenten el que diuen.

Si durant el procediment i fins al tancament hi ha 
indicis d’assetjament, les persones encarregades 
de les diferents fases d’intervenció poden proposar 
a la direcció de l’entitat adoptar mesures cautelars 
(exemples: canvi de lloc de treball, reordenació 
del temps de treball, permís retribuït…). 

Aquestes mesures no han de suposar, en cap cas, 
un menyscabament de les condicions de treball 
i/o salarials de la persona assetjada i han de ser 
acceptades per aquesta. 

Les persones que perceben una situació d’assetjament 
amb efectes sobre la salut poden sol·licitar l’atenció, 
l’orientació i l’informe mèdic de vigilància de la salut 
a través del Servei de Prevenció de Riscos Laborals. 

Si es produeix un dany per a la salut que genera 
una baixa mèdica i es constata la vinculació entre 
l’assetjament i la baixa mèdica de la persona afectada, 
aquesta baixa mèdica s’ha de considerar com 
a accident de treball. 

20  Mesures cautelars: conjunt d’accions o decisions que es prenen de manera motivada quan hi ha indicis d’assetjament sense prejutjar 
el resultat final, i que es poden adoptar com a garantia de la protecció de les parts implicades.

Mesures cautelars20 Vigilància de la salut

→

→

→

→

→

→

→
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D’acord amb el nostre marc legal, totes les perso-
nes tenen dret a la llibertat, dignitat, integritat i salut, 
així com a la igualtat de tracte i d’oportunitats i a la 
no-discriminació en l’àmbit laboral. L’Estatut d’auto-
nomia de Catalunya (EAC) posa de manifest el dret 
de totes les dones a viure lliures de tota mena de 
discriminació, i insta els poders públics a adoptar les 
mesures necessàries per garantir la no-discriminació 
per raó de gènere (articles 19, 41 i 45 de l’EAC). 

Davant de l’assetjament hi ha obligacions legals im-
posades a l’entitat. Tanmateix, la normativa protegeix 
les persones treballadores i la representació legal de 
les persones treballadores a través de drets i obligaci-
ons laborals.

Per tal de protegir les persones treballadores enfront 
de l’assetjament, la LOIEDH, la LIEDH, el Reial decret 
legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova 
el Text refós de la Llei de l’Estatut dels treballadors (en 
endavant, TRLET), la Llei 31/1995, de 8 de novembre, 
de prevenció de riscos laborals, (en endavant, LPRL) i 
la resta de normativa aplicable (que inclou el conveni 
col·lectiu que sigui aplicable) estableixen una sèrie 
d’obligacions per a l’empresariat. 

Obligacions legals: 

Les obligacions de l’entitat davant l’assetjament es 
fonamenten en un ventall ampli de normes que són 
aplicables i que bàsicament són les següents: 

L’entitat assumeix l’obligació d’adoptar mesures ten-
dents a garantir els drets anteriors. Aquestes mesures 
seran negociades i, preferiblement, acordades amb 
la representació de les persones treballadores tal 
com es determini en la legislació laboral. 

Drets i obligacions 
de la direcció, 
RLPT i treballadors

8.1/Obligacions 
per part de l’entitat 

Garantir el dret de les persones treballadores 
en la relació laboral:

• A no ser discriminades per cap motiu.

Promoure un context, un entorn laboral 
i una xarxa associativa que eviti l’assetjament. 
Aquesta obligació implica que:

• D’una banda, garantirem els drets laborals, 
així com el respecte a les condicions de treball 
a què té dret el personal, recollides en l’Estatut 
dels treballadors i en el conveni col·lectiu 
aplicable, sense perjudici de les mesures de 
millora que l’entitat decideixi adoptar. 

• D’altra banda, garantirem que la salut 
de les seves persones treballadores no rebi 
cap dany durant la relació de treball. L’article 
14 de l’LPRL estableix el dret de les persones 
treballadores a la salut, així com el deure de 
l’empresariat de protecció de la salut de les 
persones treballadores. 

Aquesta garantia de salut s’aconsegueix 
a través de mesures de tipus preventiu, 
recollides en l’LPRL. Aquestes mesures 
es gestionen, principalment, a través 
de l’avaluació de riscos psicosocials 
(articles 14, 15 i 16 de la llei, entre d’altres). 1/

2/

• A la integritat física o psíquica i a una 
política de seguretat i higiene adequada, 
i al respecte a la seva intimitat i a la 
consideració deguda a la seva dignitat.

• Al respecte a la igualtat i no-discriminació 
per motius d’origen racial o ètnic, religió 
o ideologia, edat, discapacitat, per raó de 
sexe, identitat de gènere i orientació sexual 
o qualsevol condició o circumstància 
personal o social.

8
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Arbitrar procediments específics per a la 
prevenció de l’assetjament. L’incompliment 
de les obligacions per part de les empreses 
dona lloc a l’exigència de responsabilitats 
administratives i judicials. Aquests procediments 
específics inclouran dos tipus de mesures. 

• Mesures preventives.

• Procediments d’investigació de les denúncies: 
l’entitat establirà procediments d’investigació 
dels casos particulars d’assetjament 
que es produeixin i els aplicarà quan tingui 
coneixement d’aquests casos. 

3 /

La normativa que protegeix les persones treballadores 
davant l’assetjament és abundant, a través de drets i 
obligacions laborals que estan establerts en els articles 
4, 5 i 19 del TRLET, l’LPRL i l’Estatut d’autonomia de 
Catalunya, entre d’altres.

L’Estatut d’autonomia de Catalunya tutela els drets 
fonamentals de les persones: dret a la integritat física 
i moral, dret a la intimitat personal. La mateixa Cons-
titució afirma que les persones tenen dret al treball en 
condicions d’igualtat sense que en cap cas pugui exis-
tir discriminació per raó de sexe, identitat de gènere i 
orientació sexual. 

La LOIEDH els assigna l’obligació de contribuir a la 
prevenció de l’assetjament mitjançant la sensibilització 
de les persones treballadores: «Els representants dels 
treballadors han de contribuir a prevenir l’assetjament se-
xual i l’assetjament per raó de sexe a la feina mitjançant la 
sensibilització dels treballadors i les treballadores davant 
d’aquests i la informació a la direcció de l’empresa de les 
conductes o els comportaments de què tinguin conei-
xement i que el puguin propiciar.» (art. 48.2). 

D’altra banda, la LIEDH sosté que els representants 
dels treballadors: «Han de contribuir activament a la 
prevenció de l’assetjament sexual i de l’assetjament 
per raó de sexe sensibilitzant els treballadors i infor-
mant la direcció de l’empresa dels comportaments 
detectats que puguin propiciar-lo.» (art. 33.3). 

Aquest mandat legal, i d’acord amb les orientacions 
de les mateixes organitzacions sindicals, podria con-
cretar-se en una sèrie de funcions com ara: 

8.2/Persones treballadores: 
drets i obligacions 

8.3/Participació 
de la representació legal 
de les persones treballadores 

Drets: les persones treballadores tenen dret 
a un entorn de treball saludable i a no patir 
assetjament. És per això que la resta de 
treballadors de l’entitat tenen el dret d’informar 
de possibles situacions d’assetjament, sense patir 
represàlies. 

Obligacions: tothom té l’obligació de tractar els 
altres amb respecte i de cooperar amb l’entitat 
en la investigació d’una denúncia interna 
d’assetjament. 

Recomanacions. Es recomana potenciar 
un paper actiu de les persones treballadores 
en la garantia de la tolerància zero davant 
l’assetjament. Els treballadors tenen un paper 
clau per crear un entorn laboral en el qual 
l’assetjament sigui inacceptable. Poden contribuir 
a prevenir-lo des de la seva sensibilitat entorn del 

Obligació de la representació legal 
de les persones treballadores de contribuir 
a prevenir l’assetjament. 

Recomanació de negociar mesures de difusió 
i sensibilització entre l’entitat i la representació 
legal de les persones treballadores. 

Implicar-se en la definició de la política 
de l’empresa contra l’assetjament i participar 
en l’elaboració del protocol (col·laborar 
en la definició d’un règim de sancions coherents 
amb la gravetat de les conductes, etc.). 

Participar en el conjunt de les fases del protocol 
i en el conjunt de les accions que es duguin a terme 
en la implementació i seguiment21 del protocol. 

1/

2/

3/

1/

2/

3/

4/

tema, i a garantir uns estàndards de conducta 
pròpia i envers els altres que no siguin ofensius. 
Al mateix temps, poden impedir l’assetjament 
si deixen clar que troben certs comportaments 
inacceptables i donen suport a aquells companys 
que poden patir aquesta situació i estan valorant 
si la denuncien. 

21  Seguiment: procés de treball que s’orienta a la recopilació periòdica d’informació per controlar els resultats d’una intervenció d’acord 
amb determinats criteris o indicadors.
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5/

6/

7/

8/

9/

10/

Contribuir a crear més cultura i sensibilitat 
sobre aquest tema

Establir mecanismes i procediments per 
conèixer l’abast d’aquests comportaments: 
contribuir a la detecció de situacions de risc. 

Donar suport a les persones treballadores que 
puguin estar patint aquesta situació. 

Actuar com a garants dels processos 
i compromisos establerts (la correcció dels 
procediments d’investigació, per exemple). 

Garantir la inexistència de represàlies cap a les 
persones treballadores que s’acullin o participin 
en actuacions contra conductes d’assetjament. 

Garantir l’aplicació efectiva de les sancions 
i que no se’n derivin represàlies. 
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La millor manera d’actuar enfront de l’assetjament és 
amb polítiques i accions preventives, mitjançant l’es-
tabliment de polítiques dirigides a la igualtat efectiva 
de dones i homes i a la lluita per erradicar la discrimi-
nació estructural dels sexes. 

Òmnium Cultural considera que una de les formes 
més efectives de materialitzar la prevenció és l’adqui-
sició d’un compromís ferm de tolerància zero davant 
de l’assetjament, així com la creació d’un marc de 
relacions laborals igualitàries. 

Estratègies i instruments. 
Prevenció 

En aquest sentit, és l’entitat ha considerat necessari 
definir i posar en marxa tres accions: 

Polítiques d’igualtat 
i una organització 

del treball que dificulti 
l’assetjament

Compromís 
de les persones

2 3

Iniciativa i compromís
de l’entitat.

Polítiques d’igualtat i una 
organització del treball que 
dificultin l’assetjament de 
qualsevol tipus –físic, psicològic, 
sexual– i l’assetjament per raó 
de sexe, identitat de gènere 
i orientació sexual i el respecte 
a la igualtat i no-discriminació 
per motius d’origen racial o ètnic, 
religió o ideologia, edat, discapacitat 
o qualsevol condició o 
circumstància personal o social.

Compromís de les persones. 

Tolerància zero
contra l’assetjament.

Compromís
de l’entitat

1

9
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En l’àmbit de la prevenció, Òmnium Cultural posa 
l’èmfasi en les actuacions proactives, actuant abans 
de l’existència d’un cas d’assetjament de qualsevol 
tipus, també en el sexual o per raó de sexe, identitat 
de gènere i orientació sexual o discriminació per 
motius d’origen racial o ètnic, religió o ideologia, 
edat, discapacitat o qualsevol condició o circums-
tància personal o social. 

Per assolir-ho, l’entitat, juntament amb la CIEG, Junta 
Nacional i l’RLPT, defineix i posa en marxa les acci-
ons següents:

Prevenció

Intervenció

Informació,
sensibilització 
i formació

Implementació
Protocol
d’assetjament

Promoure estils de 
gestió i lideratges 
participatius 
que afavoreixin 
la cohesió i el flux 
d’informació

Seguiment
i avaluació 
del procediment

Impulsar accions 
de prevenció 
i promoure 
organització del 
treball que dificulti 
l’assetjament

Aplicació 
de mesures 
disciplinàries

Portar a terme accions de sensibilització, 
d’informació i de formació (accions formatives 
i informatives, fulletons informatius, cartells…). 

Facilitar estils de gestió i lideratge participatius, 
que estimulin la cohesió grupal i afavoreixin 
el flux d’informació entre les persones 
treballadores. 

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

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

Fer el seguiment, el control i l’avaluació 
del procediment implantat. 

Aplicar mesures disciplinàries severes. 

1/

2/

3/

4/

5/

6/

Les accions de prevenció han de facilitar la 
intervenció en origen i han de ser planificades, 
executades i avaluades. 

Les desigualtats socials i de gènere poden 
generar desigualtats en les exposicions als 
riscos laborals, per això és necessari incorporar 
la perspectiva de gènere22 en les polítiques 
de prevenció de l’assetjament. 

Implantar l’Estratègia de gènere 
d’Òmnium Cultural. 

Incorporar la perspectiva de gènere 
als instruments d’avaluació de riscos. 

Presentar les dades obtingudes en l’avaluació 
de riscos segregades per sexe i facilitar-les 
anualment al Comitè de Salut i Seguretat. 

7/

8/

9/

10/

11/

22  Perspectiva de gènere: tècnica d’anàlisi que pren en consideració les diferències entre dones i homes en qualsevol activitat 
i àmbit d’una intervenció.

→

→

→

→

→

→
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Una de les formes més efectives d’evitar l’assetjament 
és promovent unes relacions basades en la llibertat i 
el respecte entre les persones que es relacionen per 
motius professionals i/o en el marc associatiu. 

La sensibilització, la informació i la formació són 
estratègies bàsiques per tal que tothom assumeixi la 
seva responsabilitat, evitant aquelles accions que pu-
guin resultar ofensives, discriminatòries o abusives, 
i identificant els factors que contribueixen a crear un 
entorn laboral lliure d’assetjament. Aquestes estratè-
gies permeten que tothom entengui que determina-
des actituds i comportaments –tot i que puguin estar 
fortament arrelats en la cultura social– són inapropi-
ats perquè poden ser ofensius, sexistes 
o discriminatoris. 

Les accions de sensibilització, informació i formació 
persegueixen els objectius següents:

Facilitar que homes i dones prenguin consciència 
de les conductes discriminatòries/sexistes, 
ofensives i abusives en l’entorn laboral tant per 
promoure la identificació i denúncia d’aquestes 
conductes com per corregir-les a escala 
individual i com a entitat. 

Fer tothom conscient de les seves 
responsabilitats en la construcció d’un entorn de 
treball i d’una societat respectuosa, especialment 
les persones amb responsabilitats.

Promoure un canvi en les actituds en relació 
amb el rol23 de les dones en el treball.

Cal que tothom tingui clar que s’han d’evitar 
aquells comportaments que poden comportar 
que una persona es senti incòmoda o exclosa, 
o que la situïn en un nivell de desigualtat. 

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

Identificar una situació d’assetjament i conèixer-
ne el protocol. 

1/

2/

3/

4/

5/

6/

23  Rols de gènere: són expectatives en relació amb el comportament i les actituds adients per a homes i dones.
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Competències 
i responsabilitats

Funcions: Les funcions del departament de Recursos 
Humans són:

Direcció General Departament de Recursos Humans

Vetllar per la millora contínua de les condicions 
de treball i perquè les relacions entre el personal 
guardin respecte a la seva intimitat, igualtat 
i dignitat.

Vetllar per un tracte amb respecte i educació per 
part de tots els treballadors, evitant qualsevol 
comportament o actitud que pugui ser ofensiu, 
molest o discriminatori.

Garantir l’acompliment i el seguiment de les 
orientacions i principis que estableix el protocol.

Observar els indicis d’assetjament de qualsevol 
tipus, també el sexual o per raó de sexe, identitat 
de gènere i orientació sexual o discriminació per 
motius d’origen racial o ètnic, religió o ideologia, 
edat, discapacitat o qualsevol condició 
o circumstància personal o social. 

Encoratjar que s’informi d’aquestes situacions 
utilitzant les vies i processos establerts 
en aquest protocol.

Respondre adequadament a qualsevol persona 
que comuniqui una queixa.

Fer un seguiment de la situació després 
de la queixa.

Mantenir la confidencialitat dels casos.

Nomenar les persones que hauran de formar part 
de la Comissió de Resolució, Comissió d’Investigació 
i a les persones de referència, juntament amb el/la 
responsable de Recursos Humans.

Garantir la informació als treballadors dels drets 
que tenen i de les lleis que els emparen, així com 
de les sancions preceptives i del procediment per 
formular consultes, queixes i denúncies.

Vetllar per l’aplicació de les mesures cautelars i 
definitives acordades per la Comissió 
de Resolució.

Impulsar aquest protocol quan hi hagi 
una sol·licitud d’actuació.

Transmetre informació sobre els casos denunciats 
i resolts al Comitè de Seguretat i Salut. 

Garantir que les persones implicades puguin 
aportar, durant totes les actuacions, la informació 
que considerin adient.

Aportar la informació de què disposi, per tal 
que els membres de la Comissió d’Investigació 
estableixin el diagnòstic de la situació, que donarà 
lloc a totes les actuacions posteriors fins a arribar 
a la solució del problema.

Nomenar les persones que hauran de formar 
part de la Comissió de Resolució, Comissió 
d’Investigació i les persones de referència, 
juntament amb la direcció de l’entitat.

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

10
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Les funcions del Comitè de Seguretat 
i Salut són:

La persona de referència és la persona formada 
en la matèria encarregada d’informar, assessorar 
i acompanyar en tot el procés la persona afectada 
durant la fase de comunicació i assessorament. 
Ha d’actuar segons els següents principis: respec-
te i protecció, confidencialitat, dret a la informació, 
formació, diligència i celeritat, tracte just, protecció 
davant de possibles represàlies i col·laboració. 

Les persones de referència seran nomenades entre 
els integrants de la Comissió Impulsora de l’Estratègia 
de Gènere (CIEG), i no poden ser nomenades aquelles 
que formin part de la Comissió d’Investigació o de la 
Comissió de Resolució. La identitat de les persones 
de referència seran públiques, així com la seva adreça 
electrònica de contacte.

La persona presumptament assetjada podrà escollir 
una persona de confiança, a més a més de la persona 
de referència, perquè l’acompanyi en tot el procés. 
Aquesta persona tindrà l’obligació de mantenir la 
confidencialitat de tota la informació i documentació 
del procés.

Es constituiran dues comissions d’investigació:

En el supòsit que es pugui interpretar que la compe-
tència la tenen les dues comissions d’investigació, 
tindrà preferència la comissió a la que li pertoqui la 
investigació segons qui sigui la persona denunciant. 
Si la persona denunciant és una persona treballadora 
d’Òmnium i la persona denunciada pertany al col-
lectiu de col·laboradors externs, una persona asso-
ciada o del voluntariat, serà competent la Comissió 
d’Investigació Interna. Si la persona denunciant fos 
d’un d’aquests col·lectius i la persona denunciada té 
una relació laboral, becari o becària, o membre de la 

Les funcions dels representants 
dels treballadors són:

Comitè de Seguretat i Salut

Persona de referència

Representants dels treballadors

Comissió d’Investigació

Reunir-se anualment amb el Departament 
de Recursos Humans per revisar les denúncies 
d’assetjament.

Elaborar un informe anual respectant l’anonimat 
de les persones afectades, per tal d’assegurar 
l’eficàcia i funcionalitat del protocol.

Promoure la seva adaptació/actualització quan 
es consideri necessari i sigui preceptiu legalment. 

Si la persona afectada renuncia a seguir el procés 
de denúncia en qualsevol moment (renúncia 
que s’haurà de comunicar per escrit), el Comitè 
de Seguretat i Salut, un cop hagi estat informat, 
decidirà si considera oportú continuar d’ofici 
i/o fer una revisió de l’àmbit o departament 
on està ubicada. En cas afirmatiu, es seguirà el 
procediment establert en l’article 11.2.3.

Rebre la comunicació formulada. 

Informar i assessorar la persona afectada. 

Acompanyar la persona afectada en tot el procés. 

Donar suport en la redacció de la denúncia 
i assessorament sobre la seva presentació. 

Garantir el tancament de la fase de comunicació. 

Gestionar i custodiar la documentació 
de la primera fase. 

Assessorar en matèria de prevenció i assetjament 
totes les persones que ho demanin.

Ser informats anualment de totes les denúncies 
d’assetjament i la resolució d’aquestes denúncies 
a través de l’informe anual elaborat pel Comitè 
de Seguretat i Salut.

Notificar a Recursos Humans els casos 
de presumpte assetjament dels quals tingui 
coneixement.

Formar part del Comitè de Seguretat i Salut, 
si està constituït.

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

La persona de referència té les següents funcions: 

La Comissió d’Investigació Interna: realitzarà 
les seves funcions en les situacions de qualsevol 
tipus d’assetjament quan la persona denunciant 
o afectada tingui una relació laboral, becari 
o becària, o membre de la Junta Directiva 
i Territorial.

La Comissió d’Investigació Externa: realitzarà 
les seves funcions en les situacions de qualsevol 
tipus d’assetjament quan la persona denunciant 
o afectada sigui col·laborador/a extern/a, 
una persona associada o del voluntariat.

1/

2/
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Junta Directiva i Territorial, la comissió d’investigació 
competent serà l’Externa. 

La Comissió d’Investigació Interna estarà formada 
per membres de l’entitat amb almenys:

La Comissió d’Investigació Externa estarà formada 
per membres de l’entitat amb almenys:

Les comissions estaran formades per un nombre 
imparell, amb un mínim de tres membres.

Les comissions d’investigació tenen la funció d’in-
vestigar a fons les denúncies d’assetjament en el 
marc de l’empresa, emetre un informe sobre l’exis-
tència o no d’una situació d’assetjament i fer reco-
manacions, si escau, sobre les intervencions 
i mesures que són necessàries. 

Aquestes comissions tenen les següents funcions: 

Aquests òrgans han d’estar integrats per un mínim 
de tres persones cada un i no podran ser aquelles 
persones designades per formar part de la Comissió 
de Resolució o com a persones de referència.

Cada vegada que se’ls comuniqui una nova sol·licitud 
d’actuació, hauran de designar les dues persones 
d’aquesta comissió que duran a terme les entrevistes. 

L’informe d’investigació l’han de consensuar tots els 
membres de la comissió. 

Si una de les persones integrants de la Comissió 
d’Investigació té una relació d’amistat o enemistat 
amb alguna de les persones implicades, interès en 
l’assumpte de què es tracti o en un altre la resolució 
del qual pogués influir en aquest, o un vincle ma-
trimonial o situació de fet assimilable, parentiu de 
consanguinitat fins al quart grau o d’afinitat fins al 
segon, amb qualsevol dels interessats, i també amb 
els assessors, representants legals o mandataris que 
intervinguin en el procediment, s’ha d’abstenir d’in-
tervenir en el procés i en els informes elaborats per 
aquesta comissió per evitar que es materialitzin 
i focalitzin possibles favoritismes o desgreuges.

En cas que la Comissió d'Investigació no estigui 
constituïda, la recepció de les denúncies la farà la 
Unitat de Compliment i la investigació la realitzarà 
una assessoria externa.

Un perfil: treballador o comandament 

Un perfil: treballador o comandament

Un perfil: CIEG polític

Un perfil: CIEG tècnic

Un perfil: representant de les treballadores

Un perfil de l’equip tècnic de voluntariat

Un perfil de l’equip tècnic de serveis 
generals, administració…

Un perfil de l’equip tècnic de territori designat 
ad hoc en funció del territori.

Un o dos membres ad hoc designats 
per un procés d’investigació en concret.

→

→

→

→

→

→

→

→

→

Comunicar al Departament d’RRHH, en un 
termini màxim de 24 hores, la recepció de la 
denúncia d’assetjament, identificant únicament 
l’àrea afectada, per tal de poder garantir el 
compliment dels terminis del procés.

Analitzar la denúncia i la documentació 
que s’hi adjunta. 

Fer les accions necessàries, en el termini màxim 
de 18 dies hàbils, en l’estudi del cas per elaborar 
l’informe.

Entrevistar-se amb la persona que denuncia. 
Si la persona denunciant ha decidit acudir 
directament a la fase de denúncia i investigació, 
cal que se l’informi del procediment i de les vies 
possibles d’actuació, i del dret a la vigilància 

→

→

 
→

→

de la salut. Si en la denúncia no estan prou 
relatats els fets, s’ha de demanar que se’n faci 
un relat addicional. 

Entrevistar-se amb la persona denunciada. 

Entrevistar els possibles testimonis. 

Valorar si calen mesures cautelars per proposar-
les a la Comissió de Resolució perquè s’adoptin. 

Sol·licitar, si escau, la informació relacionada de 
què disposi el Departament d’RRHH. 

Proposar a les persones afectades pel possible 
assetjament, si escau, la possibilitat que 
s’assessorin, rebin suport psicològic i/o mèdic 
adequat. La comissió podrà entrevistar aquests 
assessors o professionals sempre que ho autoritzi 
la persona afectada. 

Emetre l’informe d’investigació. 

→

→

→

→

→

→
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Tenint en compte l’informe i la informació 
aportada per la Comissió d’Investigació, 
la Comissió de Resolució ha de: 

La Comissió de Resolució ha d’estar formada 
almenys per:

La Comissió de Resolució podrà decidir la participació 
d’un assessor extern en la investigació o en la reso-
lució, participant com un membre ad hoc més de la 
comissió corresponent. Així mateix, pot externalitzar 
la investigació a professionals externs. 

Comissió de Resolució

Valorar el cas i les accions que caldrà emprendre.

Adoptar mesures cautelars, si escau, mentre dura 
la investigació en els casos de presumpció o 
indicis de possible assetjament en el treball. 

Vetllar per l’aplicació de les mesures correctores.

En el cas que la persona afectada renunciï a seguir 
el procés de denúncia, comunicar-ho al Comitè 
de Seguretat i Salut.

Dictar la resolució corresponent d’acord amb 
l’informe de la Comissió d’Investigació i les proves 
practicades.

Notificar la resolució a l’equip de direcció. 

→

→

→

→

→

→

Direcció general

Direcció de Recursos Humans

Una persona de l’equip tècnic

→

→

→
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En el cas que es produeixi una situació d’assetjament 
a l’entitat, hi ha dues vies de resolució: interna i exter-
na. Utilitzar una via de resolució en cap cas no exclou 
la possibilitat d’utilitzar també l’altra. 

La via interna es fonamenta en dos grans objectius: 

Les vies de resolució externes són la via administrati-
va (Inspecció de Treball) i la via judicial. 

A continuació, presentem el circuit d’actuació per a 
la prevenció i l’abordatge de les situacions d’asset-
jament, on es visualitzen les dues vies de resolució 
possibles, així com les diferents fases de la via interna. 

Procés d’intervenció. 
Vies de resolució de les 
situacions d’assetjament 

D’una banda, la definició de procediments clars 
i precisos per resoldre la situació amb les 
garanties necessàries. 

De l’altra, la definició i l’establiment de mecanismes 
de suport i assistència per a les persones que 
poden estar patint una situació d’assetjament. 

→

→

11
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Fase / 1
Comunicació 
i assessorament

Fase / 2
Denúncia interna
i investigació

Fase / 3
Resolució

Via externa: administrativa i judicial

Comunicació persona de referència

Denúncia

Comissió d'Investigació

Investigació

Comissió de Resolució

Informe

Direcció empresa

Assessorament i acompanyament

Tancament del cas

Persona afectada

Testimoni Persona afectada

Arxivament
No existeixen 

evidències
Existeixen 
evidències

Màx. 3 dies 
laborables

Revisió situació 
laboral persona 

denunciant

Mesures
correctores

Expedient
sancionador

Resolució

De 20 a 28 dies 
laborables

ME
SU

RE
S C

AU
TE

LA
RS

 I/O
 PR

EV
EN

TIV
ES
Via interna
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Mesures preventives
 
Les persones encarregades de les diferents fases 
d’intervenció poden proposar a la direcció de l’entitat 
mesures preventives que han d’ajudar a combatre el 
risc de patir situacions d’assetjament, com per exem-
ple la formació i la informació. 

Cal proporcionar informació i formació respecte 
a què es pot considerar una situació d’assetjament 
evitant que, per desconeixement, s’estigui actuant 
amb comportaments discriminatoris que poden ser 
objecte de sanció. S’ha de difondre i posar a l’abast 
de la plantilla la normativa relacionada amb la preven-
ció d’assetjament, utilitzant tots els canals habituals de 
comunicació, i s’ha de vetllar per mantenir un entorn 
de treball segur i saludable. 

Com a mesura preventiva és fonamental tractar amb 
respecte totes les persones amb les quals s’interac-
ciona i requerir el mateix tracte per part dels altres, 
informant sobre els comportaments o actituds que 
resulten ofensius i que atempten contra la dignitat, 
intimitat o integritat, i sol·licitant directament el cessa-
ment d’aquestes conductes. 

L’objectiu d’aquesta tercera i última fase és prendre les 
mesures d’actuació necessàries tenint en compte les 
evidències, recomanacions i propostes d’intervenció 
de l’informe de la comissió d’investigació. 

A la via interna s’identifiquen tres fases per a la intervenció: 

11.1/La prevenció

11.2/La via interna: 
el procediment

Fase 1: Comunicació i assessorament
L’objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar 
i acompanyar la persona assetjada i preparar la 
fase de denúncia interna i investigació, si escau. 

Fase 2: Denúncia interna i investigació
L’objectiu d’aquesta segona fase és investigar 
exhaustivament els fets a fi d’emetre un informe 
sobre les evidències o no d’una situació 
d’assetjament, així com proposar mesures 
d’intervenció. 

Fase 3: Resolució 

→

→

→

El procediment intern de l’entitat es pot iniciar per 
comunicació o directament per denúncia. La comu-
nicació, la pot fer la persona afectada o qualsevol 
persona que adverteixi una conducta d’assetjament. 
La denúncia únicament la pot fer la persona afectada. 

11.2.1. Pautes d’actuació per a l’atenció 
de persones que pateixen assetjament 

Aplicables a qualsevol intervenció, tenen a veure 
amb aspectes com ara la prevenció, la coordinació, 
els procediments o els espais en els quals es duu a 
terme aquesta atenció. Segons el Protocol marc de 
Catalunya per a una intervenció coordinada contra la 
violència masclista (2009), existeixen uns estàndards o 
criteris comuns per a totes les atencions, i n’existeixen 
d’específics segons el tipus de situació d’assetjament. 

Estàndards comuns

Sobre l’atenció a les persones 
que hi intervenen: 

• Ser conscients que les persones que 
pateixen assetjament tenen drets que han 
de ser garantits. 

 
• La persona que pateix assetjament ha te 

tenir una persona de referència i pot tenir, 
també, l’acompanyament d’una persona 
de confiança.

• En primer terme, fer una escolta activa 
i proactiva.

• Informar de manera clara i comprensible 
de tots els drets, serveis i recursos 
disponibles i de totes les possibles vies de 
resolució de la situació d’assetjament que 
pateixen o que estan en risc de patir.

• Acompanyar les persones en l’expressió 
i aclariment de la situació viscuda, 
personalitzant l’atenció a partir de la 
comprensió de la seva demanda, 
la valoració de les seves expectatives i el 
respecte dels seus ritmes. Aquesta atenció 
ha de ser integral i ha de tenir en compte 
la diversitat entre les persones afectades 
i les especificitats de l’assetjament. 

 
• Defugir la reinterpretació dels fets així com 

la creació de falses expectatives. Cal facilitar 
nous elements en el discurs que ajudin a 
la reformulació i a la reflexió conjunta. Cal 
evitar actituds paternalistes i judicis de valor 
sobre les actuacions de la persona afectada. 

1/
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• Respectar l’autonomia en la presa de 
decisions de les persones afectades i donar 
suport a les seves decisions encara que es 
pugui donar un rebuig als recursos oferts. 

• Valorar si escau la derivació a d’altres serveis 
o recursos.

• Assessorar, tenint en compte la realitat 
cultural de la persona que pateix 
assetjament.

Sobre l’entorn i l’espai per a l’atenció: 

• Facilitar un espai d’atenció personalitzada 
adequat, confortable, que permeti la 
confidencialitat, l’expressió de sentiments, 
que ofereixi un clima de confiança suficient 
per a la lliure expressió del relat, de les 
emocions i que també ofereixi seguretat. 

• Facilitar uns espais adequats per evitar 
que les atencions siguin visibles 
a terceres persones. 

• Evitar la coincidència amb la persona 
presumptament autora dels fets. 

• Evitar interrupcions. 

2/

Estàndards específics

• Valorar l’estat emocional de la persona 
assetjada i si hi ha risc per a la seva seguretat 
i salut, i oferir-li el servei de vigilància de la salut.

• Informar-la de tot el procediment i oferir-li 
suport legal.

• Mantenir especial sensibilitat i respecte 
a les persones, per tal com es treballa amb 
informació seva privada i íntima.

• Fer saber a la persona assetjada que no està 
sola i que el que ha passat no és culpa seva.

• Deixar el temps que necessiti a la persona 
assetjada per prendre les seves pròpies 
decisions.

• Abstenir-se de valoracions i prejudicis. 
No emetre judicis sobre les persones o 
accions i defugir estereotips 
i estigmatitzacions.

• No imposar un ritme estricte. Respectar 
les dificultats per expressar-se i per parlar 
que tinguin la víctima i tots els implicats, 
generant confiança i protecció. Facilitar 
l’expressió d’emocions.

• Ser flexible i pacient.

• No utilitzar frases fetes.

• Transmetre que les reaccions i dificultats 
que té són normals. 

• Considerar la necessitat d’assessorament. 

• Oferir informació de caràcter opcional 
sobre recursos socials i de suport que 
poden ser útils a la persona assetjada.
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24  Reparació: el conjunt de mesures jurídiques, econòmiques, socials, laborals, sanitàries, educatives i similars, preses pels diversos 
organismes i agents responsables de la intervenció en l’àmbit de l’assetjament, que contribueixen al restabliment de tots els àmbits danyats 
per la situació viscuda.

25  Victimització secundària o revictimització: el maltractament addicional exercit contra les persones que es troben en situacions d’assetjament 
com a conseqüència directa o indirecta dels dèficits, quantitatius i qualitatius, de les intervencions dutes a terme pels organismes responsables, 
i també per les actuacions desencertades provinents d’altres agents implicats.

26  Persona afectada i àmbit d’aplicació: persona assetjada és qualsevol persona receptora de les conductes d’assetjament que tinguin lloc dintre de 
l’organització i estructura d’una empresa, independentment del vincle que tingui amb aquesta empresa. L’element que determina la responsabilitat 
de l’empresa no és la relació contractual, ni de la persona assetjada ni de l’assetjadora, sinó l’àmbit en el qual aquesta conducta es produeix.

11.2.2. Mesures cautelars 

En funció del risc i/o dany a la persona assetjada, una 
vegada s’hagi iniciat el procediment i fins al tancament 
i sempre que hi hagi indicis d’assetjament, les perso-
nes encarregades de les diferents fases d’intervenció 
poden proposar a la Comissió de Resolució l’adopció 
de mesures cautelars. Alguns indicadors que poden 
orientar la necessitat d’implementar mesures cautelars 
són: que la persona afectada manifesti una afectació 
de la situació emocional, sentiment de por, insomni, 
incomprensió per part dels companys o companyes 
de feina o altres situacions com ara l’existència de 
precedents similars o el relat que existeixen amenaces.
 
La implementació d’aquestes mesures hauria de ser 
acceptada per la persona assetjada. A tall d’exemple, 
algunes mesures cautelars habituals són el canvi de 
lloc de treball, la reordenació del temps de treball o 
el permís retribuït, però, en cap cas, aquestes me-
sures poden suposar per a la persona assetjada un 
menyscabament en les seves condicions de treball 
i/o salarials. 

Les mesures cautelars no poden predisposar el resul-
tat final del procediment i s’han de prendre de forma 
motivada com a garantia de la protecció de les parts 
implicades. 

Però, també, l’adopció d’aquestes mesures s’ha de fer 
d’una manera personalitzada i coordinada amb tots 
els agents que intervenen en aquest protocol. S’ha de 
situar la persona assetjada en el centre d’atenció per 
garantir una atenció integral d’assistència, protecció, 
recuperació i reparació24 adequada i evitar la victimit-
zació secundària25 (o revictimització). 

11.2.3. Procés d’intervenció

El procediment de l’entitat es pot iniciar per comuni-
cació o directament per denúncia. 

Fase 1: comunicació i assessorament

Aquesta fase del procediment intern s’inicia amb la 
comunicació de la percepció o sospita d’assetjament, 
que posa en marxa les actuacions de comunicació 
i assessorament. 

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

Aquesta fase, que té una durada de tres dies 
laborables, prorrogable a un màxim de cinc laborables 
atenent la complexitat dels casos, s’inicia amb la 
comunicació de la percepció o sospita d’assetjament, 
que posa en marxa les actuacions de comunicació 
i assessorament. 

La comunicació la pot fer:

En els casos que la sol·licitud d’intervenció no sigui 
presentada directament per la persona afectada, 
s’haurà de complementar amb el seu consentiment 
exprés i informat.

Si la persona no dona el consentiment per fer l’estudi 
del cas que l’afecta, el Comitè de Seguretat i Salut, 
i decidirà si continua d’ofici i si el personal tècnic de 
prevenció propi o aliè ha de fer una revisió de l’avalua-
ció de l’àmbit/departament on està ubicada, establint 
les mesures correctores que es considerin oportunes. 
Si el Comitè de Seguretat i Salut, decideix no continu-
ar d’ofici, s’arxivarà el cas.

Les persones implicades estaran assistides per una 
persona de referència i poden tenir, també, l’acompa-
nyament d’una persona de confiança.

La comunicació es formula una vegada passats els 
fets, tan aviat com sigui possible, per l’impacte emo-
cional que aquestes situacions comporten.

La comunicació d'una situació d'assetjament es pot 
fer seguint qualsevol dels següents procediments:

La persona afectada.26

Qualsevol persona o persones que adverteixin 
una conducta d’assetjament. 

→

→

Emplenant el «Formulari de comunicació 
de situacions d'assetjament» disponible al web 
d'Òmnium. (Annex 1) i enviant-lo per correu 
electrònic a la persona de referència.

Mitjançant conversa amb l'equip directiu 
de l'entitat.

1/

2/
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Els resultats d’aquesta fase poden ser tres:

El personal de referència27 és el responsable de la 
gestió i custòdia de la documentació, si n’hi ha, en la 
fase de comunicació i assessorament, tot garantint la 
confidencialitat del conjunt de documents i informa-
ció que es genera en aquesta fase. 

La persona de referència ha d’informar la persona 
afectada sobre els seus drets (p. ex., dret a la vigilància 
de la salut), sobre el contingut del protocol i les opci-
ons i accions que pot emprendre. També l’ha d’infor-
mar sobre les obligacions de l’entitat i la responsabili-
tat en la qual l’entitat pot incórrer si les incompleix, així 
com sobre el procediment que cal seguir una vegada 
presentada la denúncia. 

En el supòsit que la persona afectada decideixi pre-
sentar la denúncia, la persona de referència ha de 
donar-li suport en la seva redacció. 

Finalment, també ha d’informar la persona afectada 
sobre la possibilitat d’acudir a tot tipus d’assessora-
ment extern –psicològic, legal…–, així com sobre el 
dret a rebre atenció per a la salut física i/o psíquica. 

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

Que la persona afectada decideixi presentar 
denúncia. En aquest cas, la persona de referència 
li ha d’oferir assessorament i suport per concretar 
la denúncia.

Que la persona afectada decideixi no presentar 
denúncia. El Comitè de Seguretat i Salut:

• decidirà si continua d’ofici
• si es decideix no continuar d’ofici, 

s’arxivarà el cas.

Tant si es continua o no d’ofici, el personal 
tècnic de prevenció propi o aliè ha de valorar 
la possibilitat de fer una revisió de l’avaluació 
de l’àmbit/departament on està ubicada, 
establint, si escau, les mesures correctores 
que es considerin oportunes.

1/

2/

3/

Si la persona afectada decideix no continuar amb les 
actuacions, se li ha de retornar tota la documentació 
que hagi aportat. En cas que decideixi continuar amb 
les actuacions de denúncia, la documentació s’ha 
d’adjuntar a l’expedient d’investigació que es generi. 

En tots els casos, s’han de tenir en compte les comu-
nicacions rebudes a efectes estadístics per al segui-
ment del protocol per part de l’entitat, sense identifi-
car les dades de les persones implicades. 

27  Persones de referència: són les persones formades en la matèria encarregades d’informar, assessorar i acompanyar en tot el procés 
la persona afectada durant la fase de comunicació i assessorament.

28  Inversió de la càrrega de la prova: és un principi processal amb el qual es pretén salvar la inadequació del principi que encara està vigent 
del dret civil (article 1214 del Codi civil) que indica que «incumbeix la prova de les obligacions a la persona que reclama el seu compliment». 
Donada la dificultat probatòria de lesions de drets fonamentals i de conductes discriminatòries, el Tribunal Constitucional, des de la Sentència 
38/1981, va permetre la flexibilitat de la càrrega de la prova en ambdues qüestions.

Fase 2: denúncia interna i investigació 

La investigació s’inicia a partir de la denúncia de la 
persona afectada. La persona que fa la denúncia no-
més ha d’aportar indicis que fonamentin les situacions 
d’assetjament, i correspon a la persona presumpta-
ment assetjadora provar la seva absència recollint 
el principi processal de la inversió de la càrrega 
de la prova.28

Aquesta inversió de la càrrega de la prova suposa que, 
davant la presència d’indicis suficients per part de la 
persona que afirma ser objecte de discriminació o veu 
lesionats els seus drets fonamentals, és a l’altra part 
(a l’empresa) a qui pertoca provar que la seva 
conducta ha estat adequada, objectiva i subjecta a les 
previsions legals i reglamentàries que són aplicables. 
En cas que no es pugui provar la correcció de la seva 
conducta, es presumirà existent la discriminació 
o lesió de drets al·legada. 

L’objectiu d’aquesta fase és investigar exhaustivament 
els fets per tal d’emetre un informe sobre l’existència 
o no d’una situació d’assetjament, així com per 
proposar mesures d’intervenció. Aquesta fase té una 
durada màxima de quinze dies laborables, excepte 
en aquells casos en què sigui necessari tornar a 
entrevistar alguna persona i/o ampliar el nombre 
d’entrevistes, que es podrà prorrogar fins a un màxim 
de divuit dies laborables.
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A aquests efectes, es crea una Comissió d’Investiga-
ció,29 que estarà conformada per dos perfils tècnics 
(treballadors o comandament), dos membres de la 
CIEG i un membre de la representació de les persones 
treballadores que quedin designades per acord de junta.

Les persones que intervenen en el procediment 
tenen l’obligació de guardar una confidencialitat 
i reserva estrictes, i no han de transmetre ni divul-
gar informació sobre el contingut de les denúncies 
presentades, resoltes o en procés d’investigació de 
les quals tinguin coneixement. Segons el que s’esta-
bleix en el principi de confidencialitat, dins l’apartat 
de principis i garanties, la persona responsable de 
la iniciació i tramitació assignarà uns codis numè-
rics identificadors tant a la persona suposadament 
assetjada com a la suposadament assetjadora, per 
preservar-los la identitat. 

Si voleu denunciar una situació d’assetjament per 
la via de denúncia interna ho heu de fer per escrit 
emplenant el «Formulari de denúnica de situacions 
d’assetjament» disponible al web d’Òmnium (Annex 
2) i enviant-lo per correu electrònic a la Comissió 
d’Investigació (espaisegur@omnium.cat).

En el moment en què es tingui coneixement d’una 
situació d’assetjament, la Comissió d’Investigació 
sol·licitarà a la persona denunciant que esculli una 
persona de referència i, si vol, una persona que sigui 
de la seva confiança. Si no designa una persona de 
referència, l’ha de designar la comissió, i serà la res-
ponsable d’informar i assessorar la persona afectada, 
acompanyar-la en tot el procés i proposar l’adopció 
de mesures cautelars i/o preventives.

La Comissió d’Investigació ha d’estudiar a fons les 
denúncies de situacions d’assetjament en el marc 
de l’entitat, emetre un informe sobre l’existència 
o no d’una situació d’assetjament i fer recomanacions, 
si escau, sobre les intervencions i mesures que 
siguin necessàries. 

El procés d’investigació conclou amb un informe 
on s’incloguin les conclusions a les quals s’hagi 
arribat i es proposin les mesures correctores que 
es considerin adients. 

La Comissió d’Investigació pot sol·licitar a la Comissió 
de Resolució externalitzar la investigació i l’informe 
on s’incloguin les conclusions a les quals s’hagi arribat 
i es proposin les mesures correctores que 
es considerin adients. 

L’informe ha d’incloure, com a mínim, 
la informació següent: 

29  Comissió d’Investigació: té la funció d’investigar a fons les denúncies d’assetjament en el marc de l’empresa, emetre un informe sobre 
l’existència o no d’una situació d’assetjament i fer recomanacions, si escau, sobre les intervencions i mesures que són necessàries.

Identificar la persona o persones suposadament 
assetjades i assetjadores.

Relació nominal de les persones que hagin 
participat en la investigació i en l’elaboració 
de l’informe.

Antecedents del cas, denúncia i circumstàncies.

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

Circumstàncies agreujants observades: 

• Si la persona denunciada és reincident 
en la comissió d’actes d’assetjament. 

• Si hi ha dues o més persones assetjades. 

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

• Si la persona assetjadora té poder 
de decisió respecte de la relació laboral 
de la persona assetjada. 

• Si la persona assetjada té algun tipus 
de discapacitat. 

• Si l’estat físic o psicològic de la persona 
assetjada ha sofert greus alteracions, 
acreditades per personal mèdic. 

• Si es fan pressions o coaccions a la persona 
assetjada, testimonis o persones del seu 
entorn laboral o familiar, amb la intenció 
d’evitar o perjudicar la investigació que 
s’està efectuant. 

Conclusions. 

Proposta de mesures correctores. 

→

→

 

→

→

→

→

→

La Comissió d’Investigació és la responsable de la 
gestió i la custòdia, tot garantint-ne la confidenci-
alitat, del conjunt de documents que es generin en 
aquesta fase. L’entitat posarà a la seva disposició els 
mitjans necessaris per fer efectiva aquesta custòdia. 

L’informe de la Comissió d’Investigació s’ha de reme-
tre a la Comissió de Resolució.
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Fase 3: resolució 

Segons l’informe elaborat per la Comissió d’Investi-
gació, la Comissió de Resolució emet una resolució 
del cas. Aquesta resolució s’emet en un termini de 
dos dies laborables des de la recepció de l’informe 
d’investigació, prorrogables a un màxim de cinc dies 
laborables atenent la complexitat de la decisió i/o de 
les mesures a adoptar. El procediment durarà vint dies 
laborables des de la presentació de la denúncia 
o comunicació (inici del procediment), prorrogable 
fins a un màxim de vint-i-vuit dies laborables. 

A la resolució s’hi han de fer constar les dades iden-
tificadores de la persona denunciant i denunciada, la 
causa de la denúncia i els fets constatats, les conclu-
sions de la comissió d’investigació, 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 còpia autentificada d’aques-
ta resolució a la persona denunciant i a la persona 
denunciada, així com a la representació legal de les 
persones treballadores i al Comitè de Seguretat 
i Salut. 

En cas d’obertura d’un expedient sancionador, s’ha 
d’actuar segons el TRLET, el que estigui establert en 
el conveni col·lectiu de referència i els estatuts de 
l’entitat. L’assetjament es considera falta greu o molt 
greu, segons les circumstàncies del cas i el conveni 
col·lectiu aplicable. És molt important establir san-
cions coherents amb la gravetat de les conductes, 
considerant especialment les circumstàncies agreu-
jants que constin en l’informe, i és aconsellable que 
el règim de sancions s’estableixi en diàleg amb la 
representació de les persones treballadores. 

Si de la investigació realitzada se’n dedueix que s’ha 
comès alguna altra falta diferent de la d’assetjament 

Si hi ha evidències suficientment provades 
de l’existència d’una situació d’assetjament: 

• Inici de l’expedient sancionador per una 
situació provada d’assetjament d’acord 
amb la normativa interna de l’entitat.

• Adopció de mesures cautelars i/o 
correctores d’acord amb els protocols 
i normatives internes de l’entitat. 

Si no hi ha evidències suficientment provades30 
de l’existència d’una situació d’assetjament:

• Arxivament de la denúncia.

l’estructura i les condicions de treball 
siguin adequades i impedeixin la producció 
d’assetjament;

en l’organització hi hagi mecanismes 
que impedeixin i previnguin aquests casos 
d’assetjament i 

s’investiguin totes les comunicacions 
i denúncies internes que es presentin. 

→

→

→

→

→

30  Denúncia interna no provada: quan les evidències indiquen que no hi ha hagut assetjament, de qualsevol tipus o que no hi ha suficients 
evidències per provar que s’hagi produït. Una denúncia interna no provada, feta amb bona fe, no hauria de comportar conseqüències. 
Caldria, però, que l’empresa adoptés mesures de prevenció, sensibilització i/o formació.

que estigui tipificada en la normativa vigent o en el 
conveni aplicable (com ara el cas d’una denúncia fal-
sa, entre d’altres), s’ha d’incoar l’expedient disciplinari 
que pertoqui. 

Així mateix, tant si l’expedient acaba en sanció com 
si acaba sense, s’ha de fer una revisió de la situació 
laboral en què ha quedat finalment la persona que ha 
presentat la denúncia. 

Les vies de resolució externes són la via administrativa 
(Inspecció de Treball) i la via judicial. L’oportunitat 
i conveniència de cada procés depèn de diferents 
factors que cal considerar. Entre d’altres, la gravetat 
i l’abast de l’incident o incidents i la posició de la pre-
sumpta persona assetjadora en relació amb la persona 
assetjada (si hi ha diferències de poder, d’estatus, etc.). 

L’obertura de la via administrativa no paralitzarà l’apli-
cació del protocol i la via penal, sí. 

11.3.1. La via administrativa 

L’actuació de la Inspecció de Treball consisteix a inves-
tigar quina ha estat l’actuació de l’empresa davant del 
coneixement d’uns fets d’assetjament. En determinats 
casos, la mateixa Inspecció de Treball és la que comu-
nica formalment aquests fets a l’empresa. 

En matèria d’assetjament, la Inspecció de Treball no 
fiscalitza la persona física a la qual s’imputa l’assetja-
ment, sinó l’empresa, com a organisme encarregat 
de vetllar perquè: 

11.3/Les vies externes: 
administrativa i judicial
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11.3.2. La via judicial

Les possibilitats judicials davant d’un assetjament 
són dues: la jurisdicció laboral i la jurisdicció penal.

Jurisdicció laboral 

Des del punt de vista laboral, la Llei 36/2011, regu-
ladora de la jurisdicció social, preveu una modalitat 
processal específica, en els articles 177 i següents, 
per a la tutela dels drets fonamentals i de les llibertats 
públiques. Amb aquest procediment judicial es podrà 
concloure, dins dels termes següents: 

També és possible que la persona assetjada, al·legant 
la submissió a una situació d’assetjament, sol·liciti l’ex-
tinció de la relació laboral en exercici de l’article 50 del 
TRLET. En aquest cas, en via judicial es determinaria si 
es presenta alguna de les causes de l’article 50.1 del 
TRLET i, en concret, si hi ha «(…) incompliment greu 
de les seves obligacions per part de l’empresari» que 
habiliti la persona afectada a sol·licitar l’extinció per la 
seva pròpia voluntat. 

Jurisdicció penal 

L’assetjament laboral i el sexual en el treball poden ser 
constitutiu de delicte, tipificats en els articles 173 i 184 
de la Llei orgànica 10/1995, del Codi penal. 

En l’article 173 del Codi penal s’estableix que:

«Qui infligeixi a una altra persona un tracte degra-
dant, menyscabant greument la seva integritat mo-

Declarar l’existència o no de vulneració de drets 
fonamentals i llibertats públiques, així com el dret 
o llibertat infringits.

Declarar la nul·litat radical de l’actuació de 
l’ocupador, associació patronal, Administració 
pública o qualsevol altra persona, entitat 
o corporació pública o privada. 

Ordenar la cessació immediata de l’actuació 
contrària a drets fonamentals o a llibertats 
públiques o, si escau, la prohibició d’interrompre 
una conducta o l’obligació de realitzar una 
activitat omesa, quan una o una altra siguin 
exigibles segons la naturalesa del dret
o llibertat vulnerats.

Restablir el demandant en la integritat del seu dret 
i la reposició de la situació al moment anterior de 
produir-se la lesió del dret fonamental, així com 
la reparació de les conseqüències derivades de 
l’acció o omissió del subjecte responsable, inclosa 
la indemnització que pugui pertocar en els termes 
establerts en l’article 183.

Que la persona culpable d’assetjament sexual 
hagi comès el fet prevalent-se d’una situació de 
superioritat laboral, docent o jeràrquica, o amb 
l’anunci exprés o tàcit de causar a la víctima un 
mal relacionat amb les legítimes expectatives que 
aquella pugui tenir en l’àmbit de la relació indicada. 

Que la víctima sigui especialment vulnerable, 
per raó de la seva edat, malaltia o situació.

→

→

→

→

→

→

ral, serà castigat amb la pena de presó de sis mesos 
a dos anys.

»Amb la mateixa pena seran castigats els que, en 
l’àmbit de qualsevol relació laboral o funcionarial i 
prevalent-se de la seva relació de superioritat, realit-
zin contra un altre de forma reiterada actes hostils o 
humiliants que, sense arribar a constituir tracte degra-
dant, suposin greu assetjament contra la víctima.»

En l’article 184 del Codi penal es defineix l’asset-
jament sexual com «(…) la sol·licitud de favors de 
naturalesa sexual, per a si o per a un tercer, en l’àmbit 
d’una relació laboral, docent o de prestació de ser-
veis, continuada o habitual, i amb tal comportament 
provocar a la víctima una situació objectiva i greu-
ment intimidatòria, hostil o humiliant (…)». A aquesta 
conducta se li imputa «(…) una pena de presó de tres 
a cinc mesos o de multa de sis a deu mesos». 

Es preveuen dues possibles situacions en les quals 
la pena pot ser de més gravetat: 

D’altra banda, hi ha tipificada com a delicte la con-
ducta de discriminació en el treball, entre d’altres, 
per raó de la seva ideologia, religió o creences, 
situació familiar, pertinença a una ètnia, raça o nació, 
origen nacional, sexe, edat, orientació o identitat se-
xual o de gènere, raons de gènere en l’article 314 del 
Codi penal. En la mesura que una de les conductes 
d’assetjament referides es qualifiqui com a conducta 
de discriminació en el treball, entraria dins de la figu-
ra delictiva de l’article 314 del Codi penal. 
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Seguiment i avaluació 
del protocol

Des de l’inici de la implementació del protocol esti-
mem oportú el seguiment periòdic per anar registrant 
de manera regular les incidències produïdes i les seves 
causes als efectes de redreçar les accions que ho 
requereixin; aquest seguiment el complementarem 
amb una avaluació31 de les activitats o els processos 
de treball que s’executen i dels resultats i impactes 
de les actuacions. 

Aquests processos ens permeten extreure aprenentat-
ges del protocol que s’executa, ja que en valoren els 
encerts i els errors. A partir dels resultats d’aquest infor-
me d’avaluació, detectarem punts per millorar, modifi-
car o incloure del protocol i fer-ne una revisió, si escau. 
És important incloure la necessitat de millora contínua i 
d’adaptació als canvis que necessiti el protocol.
 
Els processos de seguiment i l’avaluació recolliran la 
informació quantitativa (generada per sistemes de re-
compte i registres de processos de treball) i qualitati-
va (generada de caire subjectiu, com ara valoracions 
personals, percepcions, opinions, sentiments, etc.), 
tenint present la perspectiva de gènere en tot 
el procés metodològic.

Òmnium Cultural es reuneix amb la Comissió d’Igualtat 
(RLPT, de l’equip directiu) dos cops a l’any per fer l’ava-
luació i el seguiment del protocol d’assetjament.

El resultat de l’informe es difondrà a la plantilla mitjan-
çant la representació legal de les persones treballadores. 

Els indicadors32 desagregats per sexe que utilitzarem són:

Així mateix, el protocol es revisarà i modificarà sempre 
que del seu funcionament o per imperatiu legal o ju-
rídic se’n derivi aquesta necessitat. Els canvis produïts 
en la denominació dels diferents òrgans i persones 
que intervenen en aquest protocol no comportaran 
necessàriament l’adequació del protocol, ja que s’en-
tendran referits sempre a aquells òrgans i persones 
que tinguin assignades les mateixes competències 
amb independència de la seva denominació. 

31  Avaluació: procés de treball que s’orienta a conèixer la idoneïtat, l’eficàcia i l’eficiència d’una intervenció concreta. Avaluar és una responsabilitat 
social que permet prendre decisions i ajustar la gestió d’actuacions futures; és la clau per a la millora i l’aprenentatge de l’equip de treball i de 
l’organització.

32  Indicador: dada o conjunt de dades que ajuden a mesurar objectivament l’evolució d’un procés o d’una activitat.

Nombre de persones treballadores que han 
fet una comunicació per assetjament, com a 
percentatge del total de persones treballadores. 

Nombre de persones treballadores que han 
fet una comunicació per assetjament sexual o 

1/

2/

per raó de sexe, identitat de gènere i orientació 
sexual al lloc de treball, com a percentatge 
del total de persones treballadores. 

Nombre de persones no treballadores que han 
fet una denúncia per assetjament sexual o per 
raó de sexe, identitat de gènere i orientació 
sexual al lloc de treball, com a percentatge 
del total de persones treballadores. 

Nombre anual de mesures preventives i/o 
de sensibilització que s’han portat a terme 
a l’entitat (hores de sensibilització/formació 
i llista de mesures). 

Nombre de procediments sancionadors que 
s’han portat a terme a l’entitat durant l’any. 

3/

4/

5/

12
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Sensibilització, 
informació i formació 
del protocol
L’exercici d’una bona comunicació facilita la transfe-
rència de coneixement a l’entitat i ajuda a combatre 
el risc de patir situacions d’assetjament. 

Amb l’elaboració i difusió d’aquest protocol, totes les 
persones de l’entitat han de saber que determinats 
comportaments i actituds no es toleraran, i que es 
disposa de mecanismes per prendre mesures imme-
diates si se’n té coneixement. 

Tot protocol d’empresa requereix, per implemen-
tar-lo, que la plantilla n’estigui informada, tant en el 
moment de la seva posada en marxa com periòdica-
ment, amb l’objectiu que es tingui present. Així mateix 
és imprescindible que el coneguin les noves persones 
que s’incorporen a l’empresa o que hi estiguin relacio-
nades pel seu àmbit d’aplicació. 

L’elaboració i l’acord d’aquest protocol és, així mateix, 
un instrument que permet: 

L’elaboració del protocol és condició necessària, però 
no suficient. La política de l’entitat només serà útil si 
tothom la coneix i l’entén. En aquest sentit, la difusió del 
protocol ha de ser una eina important de sensibilització. 

La comunicació de la política de l’entitat en relació 
amb l’assetjament serà:

El nostre objectiu serà promoure, potenciar i oferir 
informació i formació sobre aquest tema a totes les 
persones de l’entitat a diferents nivells. 

Una informació general sobre l’assetjament en l’àmbit 
laboral, de qualsevol tipus, per a tota l’entitat és cabdal 
per començar a prendre consciència i sensibilitzar so-
bre l’abast del problema i avançar en un canvi de mo-
del de relació social en l’entitat entre homes i dones. 

Fer emergir la situació d’assetjament a l’agenda 
i a les converses de l’entitat (que se’n parli).

Expressar clarament i rotundament la 
desaprovació i la vigilància sobre aquestes 
conductes i actituds.

Emfatitzar que totes les persones de l’organització, 
en tots els nivells, tenen dret que es respecti la 
seva dignitat i l’obligació de col·laborar perquè 
tothom sigui respectat.

Definir uns procediments clars i precisos per 
abordar la situació una vegada s’hagi produït. 

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

Accessible: s’ha de difondre i exposar en un lloc 
on totes les persones hi tinguin accés, ja siguin 
persones vinculades amb l’entitat o externes.

Les persones amb responsabilitats directives 
i de comandament, així com la representació 
de les persones treballadores. 

Tenen un rol molt important en la creació de la 
cultura de treball. Han de mostrar que no es tolera 
cap conducta ofensiva o molesta i que donen 
suport a la política i el procediment establerts.

Les persones que integren el conjunt 
de la plantilla. 

La plantilla ha de conèixer des d’un principi els 
seus drets i les seves responsabilitats i també els 
circuits previstos. Cal preveure els mecanismes 
que hi poden ajudar (lliurar una còpia del protocol 
i demanar que es retorni signada).

Les persones amb responsabilitats directes
en el procés. 

Aquestes persones han d’estar específicament 
formades i informades, ja que seran les 
encarregades de gestionar possibles 
comunicacions i denúncies de situacions 
d’assetjament. 

→

→

→

→

→

→

→

→

 

→

Considerem que és especialment rellevant definir 
accions específiques per a tres grups de persones 
o grups diana: 

13
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Adequada: adient al lloc de treball i a les 
necessitats de l’organització.

Coherent amb el conjunt de polítiques 
i programes de l’entitat, especialment les 
polítiques i accions emmarcades en els plans 
o mesures d’igualtat i amb la participació activa 
de salut i seguretat en el treball.

Negociada i preferiblement acordada amb la 
representació de les persones treballadores.

→

→

→

La taula següent en recull alguns exemples de les 
formes i canals que utilitzarem: 

Mètode Descripció→

→

→

→

→

→

→

→

→

Distribució a la 
plantilla

Distribuir una còpia del protocol i del procediment de comunicació i denúncia 
interna a totes les persones de l’entitat.

Garantir que tothom hi tingui accés amb les llengües necessàries.

Sessions informatives

Formació bàsica

Distribució a les noves 
contractacions

Reunions de personal 
i informes d’avaluació

Cartells informatius

Organitzar sessions informatives per a les persones treballadores sobre 
l’assetjament de qualsevol tipus en l’entorn laboral i sobre el protocol.

Formació bàsica per a la prevenció de l’assetjament a la feina 
i altres temes relacionats. 

Entregar una còpia del protocol en el moment de formalitzar 
el contracte laboral. 

La direcció/comandaments haurien de tractar regularment la política 
de prevenció de l’assetjament i el procediment de denúncia interna 
en les reunions de personal, i amb la representació de les persones 
treballadores i a la comissió d’igualtat.

Penjar als taulers d’anuncis cartells d’informació de mesures de prevenció 
de l’assetjament.

Incloure una relació de les persones referents (nom i dades de contacte) 
per demanar informació i/o per comunicar una situació d’assetjament. 

Sostinguda al llarg del temps: cal garantir-ne la 
continuïtat en el temps i fer accions específiques 
per donar a conèixer el protocol a totes les 
persones que s’incorporen a l’entitat.

→
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En la primera fase d’implementació d’aquest proto-
col s’ha de lliurar una còpia al conjunt de les per-
sones a qui els sigui aplicable a través de sessions 
presencials organitzades per col·lectius segons la 
responsabilitat a l’empresa. 

Anualment es durà a terme una activitat tot informant 
de les accions realitzades i recordant el protocol. 

Així mateix cal garantir que el protocol sigui accessi-
ble per poder-lo consultar. 

Sobre l’entorn i els vincles laborals a efectes d’asset-
jament, la responsabilitat de l’entitat abasta també les 
persones externes vinculades. Per aquest motiu, és 
també important: 

Respecte de les accions formatives, els continguts 
que abordarem han d’adequar-se als diferents àm-
bits. Atenent l’especificitat dels grups esmentats, 
els temes que tractarem seran: 

Elaborar i facilitar informació sobre la política 
de l’empresa en els processos de selecció 
de personal.

Introduir en les clàusules dels contractes 
comercials alguna referència a la política 
de l’empresa en aquest aspecte. 

→

→

Blocs Temes per tractar→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→

Bloc 1: Formació 
bàsica

(adreçat a tothom)

Bloc 2: Formació 
especialitzada 

(per a la direcció i supervisors 
i per a persones amb un rol 
específic en el procediment, 
inclosa la representació 
de les persones treballadores)

Què és i què no és assetjament. La visió dels participants, els efectes, 
els factors de risc. Aprendre a identificar el problema.

La política de prevenció de l’assetjament. 

Mesures per prevenir l’assetjament.

Informació sobre els processos interns: sistema de gestió 
de les comunicacions i denúncies.

Informació sobre les vies externes de protecció i resposta 
(via administrativa i via judicial). 

Els mateixos que el bloc 1.

El rol dels comandaments i de la direcció en la implementació 
de la política de prevenció: 

• Identificació d’indicis

• Accions que cal emprendre

• Eines pràctiques

Treballar les habilitats clau per actuar: comunicació i gestió de conflictes.

Atenció a la diversitat.

Gestió i lideratge participatiu. 
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Marc normatiu 
i legislació 

Normativa internacional 
i comunitària

Normativa estatal

Normativa autonòmica

Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu 
i del Consell, de 5 de juliol, relativa a l’aplicació 
del principi d’igualtat d’oportunitats i igualtat 
de tracte entre dones i homes en matèria 
d’ocupació i treball.

Codi de conducta sobre les mesures per 
a combatre l’assetjament sexual, inclòs a la 
Recomanació 92/131/CE de la Comissió, 
de 27 de novembre 1991, relativa a la protecció 
de la dignitat de la dona i l’home en el treball.

Acord marc europeu sobre assetjament i violència 
en el treball, de 27 d’abril de 2007.

Article 21.1 de la Carta dels Drets Fonamentals 
de la Unió Europea (2000/C 364/01). 

Conveni 190 de l’Organització Internacional 
del Treball (OIT)

→

→

→

→

→

Articles 1.1, 9.2, 10, 14, 15, 18.1, 35.1 i 53.2 
de la Constitució espanyola.

Llei 39/2015, d’1 d’octubre, de procediments 
administratiu comú de les administracions 
públiques.

Articles 173.1, 184 i 314 de la Llei orgànica 
10/1995, de 23 de novembre, del Codi penal. 

Articles 2, 4, 14 i 15 de la Llei 31/1995, de 8 
de novembre, de prevenció de riscos laborals. 

Articles 15.2, 25.3, i 40.8 de l’Estatut d’autonomia 
de Catalunya.

→

→

 
→

→

→

Reial decret 39/1997, de 17 de gener, pel qual 
s’aprova el Reglament dels serveis de prevenció.

Article 4.2.c) i e) 54.2.c) i g) del Reial decret 
legislatiu 2/2015, de 23 de octubre, pel qual 
s’aprova el Text refós de la Llei de l’Estatut 
dels treballadors.

Articles 28 i del 34 al 37 de la Llei 62/2003, 
de 30 de desembre, de mesures fiscals, 
administratives i d’ordre social. 

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 prevenció de riscos 
laborals, en matèria de coordinació d’activitats 
empresarials.

Articles 156, 157 i 158 del Reial decret legislatiu 
8/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el Text 
refós de la Llei general de la Seguretat Social. 

Article 8.11, 8.12, 8.13 i 8.13 bis del Reial decret 
legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s’aprova 
el text refós de la Llei sobre infraccions i sancions 
en l’ordre social.

Llei orgànica 3/2018, de 5 de desembre, 
de protecció de dades personals i garantia 
dels drets digitals.

→

→

→

→

→

→

→

14
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Normativa de gènere

La secció tercera del Capítol IV de la Llei 
17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva 
de dones i homes.

Articles 7, 8, 45.1, 46.1, 48, 51 i disposicions 
addicionals onzena 1 i catorzena 2 de la Llei 
orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat 
efectiva per a dones i homes.

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

Llei 11/2014, de 10 d’octubre, per a garantir 
els drets de lesbianes, gais, bisexuals, 
transgèneres i intersexuals i per a erradicar 
l’homofòbia, la bifòbia i la transfòbia.

Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva 
de dones i homes. 

→

→

→

→

→
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Enllaços d’interès 

Guia d’elaboració del Protocol per a la prevenció 
i abordatge de l’assetjament sexual i per raó 
de sexe a l’empresa i Protocol per a la prevenció 
i abordatge de l’assetjament sexual i per raó 
de sexe a l’empresa del Consell de Relacions 
Laborals de Catalunya.

NTP 507 de l’Institut Nacional de Seguretat 
i Saluten el Treball: «L’assetjament sexual en el 
treball» i «Procediment de solució autònoma 
dels conflictes de violència laboral (I) i (II)»

El Criteri tècnic 69/2009, sobre les actuacions 
de la Inspecció de Treball i Seguretat Social en 
matèria d’assetjament i violència en el treball. 

Protocol marc de Catalunya 2009. 
Estàndards o criteris comuns d’atenció 
a persones en situació d’assetjament.

Protocol de seguretat contra les violències 
sexuals en entorns d’oci del Departament 
d’Interior de la Generalitat de Catalunya. 

https://interior.gencat.cat/ca/arees_dactuacio/
seguretat/violencia-masclista-i-domestica/
violencies-sexuals-en-entorns-doci/ 

Guia per a l’elaboració de protocols davant 
les violències sexuals en espais públics d’oci. 

https://www1.diba.cat/llibreria/pdf/60917.pdf 

Guia per a l’erradicació de l’assetjament sexual, 
per raó de sexe i/o orientació sexual a la 
Generalitat de Catalunya.

http://eapc.gencat.cat/web/.content/home/
publicacions/col_leccio_eines_per_als_recursos 
_humans/04._guia_per_a_l_eradicaci__de_l_
assetjament_sexual/einesrh04.pdf 

→

→

 

→

→

→

→

→

Serveis o recursos on es poden derivar les persones 
que pateixen assetjament: 

Serveis d’assessorament a les empreses per abordar 
l’assetjament sexual i per raó de sexe: 

Oficina de Tràmits Virtuals per fets contra 
Lesbianes, Gais, Transgèneres, Bisexuals 
i Intersexuals (LGTBI) 

Organització Internacional del Treball 

Serveis i oficines d’informació i atenció a les dones 

Servei d’Informació, Assessorament i Mediació 
per Dones (SIAM) 

Servei d’Informació i Atenció a les Dones 
en l’Àmbit Laboral (SIAD-CCOO) 

Xarxa d’Atenció i Recuperació Integral 
a les Dones que Pateixen Violència Masclista 

Assessorament per a la Igualtat a les Empreses 
del Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat 

Serveis d’Igualtat i Qualitat en el Treball 
per a Empreses, SIQ 

Registre de plans d’igualtat 

→

→

→

→

→

→

→

→

→

15
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Annexos

Annex 1
Formulari 
de comunicació 
de situacions 
d'assetjament

Annex 6

Annex 11

Annex 16

Formulari de 
compromís de 
confidencialitat 
de les persones 
intervinents

Designació, 
acceptació i 
confidencialitat 
de les persones 
de referència 

Guió per 
a entrevistes

(persona de referència, 
persona de confiança i 
persones entrevistades) 

Annex 2
Formulari 
de denúncia 
de situacions 
d'assetjament

Annex 7
Model d’acta 
de constitució 
de la Comissió 
d’Investigació

Annex 12
Model d’informe 
de conclusions 
de la Comissió 
d’Investigació

Annex 3
Formulari de 
consentiment 
per a la 
investigació 
de casos 
d’assetjament

Annex 8
Formulari 
de designació, 
acceptació 
i confidencialitat 
dels membres 
de la Comissió 
d’Investigació

Annex 13
Model d’informe 
de la Comissió 
de Resolució

Annex 4
Formulari 
de designació 
i acceptació 
de persona 
de referència

Annex 9
Acta 
de constitució 
de la Comissió 
de Resolució

Annex 14
Carta d’adhesió 
al Protocol per 
a la prevenció 
i abordatge 
de situacions 
d’assetjament a 
Òmnium Cultural 

Annex 5
Formulari 
de designació 
i acceptació 
de persona 
de confiança

Annex 10
Designació, 
acceptació 
i confidencialitat 
dels membres 
de la Comissió 
de Resolució

Annex 15
Decàleg 
de tolerància 
zero amb 
l’assetjament
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Annex 1: Formulari de comunicació 
de situacions d'assetjament

Registre d’entrada

Expedient núm.: 
(L’ha d’emplenar l’entitat)

Data:

Formulari de comunicació 
de situacions d'assetjament
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

1. Dades de la persona que realitza la comunicació

Cognoms, nom:

DNI/NIE:

Lloc de treball o vincle 
amb l’entitat:

Domicili del centre 
de treball: 

Sexe:

Telèfon de contacte: Adreça electrònica:

2. Descripció de la comunicació i/o consulta

Dona Home No binari

3. Lloc dels fets

HE REBUT

Signatura de la persona que rep la denúncia
(Nom i cognoms) (L’ha d’emplenar l’entitat)

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,

Signatura de la persona que denuncia
(Nom i cognoms) 
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Annex 2: Formulari de denúncia 
de situacions d'assetjament

Registre d’entrada

Expedient núm.: 
(L’ha d’emplenar l’entitat)

Data:

Formulari de denúncia d’assetjament
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

1. Dades de la persona que denuncia

2. Dades de la persona denunciada

Cognoms, nom:

Cognoms, nom:

Lloc de treball o vincle 
amb l’entitat:

Lloc de treball o vincle 
amb l’entitat:

Domicili del centre 
de treball: 

Domicili del centre 
de treball: 

Telèfon de contacte:

Telèfon de contacte:

Adreça electrònica:

Adreça electrònica:

DNI/NIE:

DNI/NIE:

Sexe:

Sexe:

Dona 

Dona 

Home 

Home 

No binari

No binari

Edat:

Edat:
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3. Relació professional entre les parts

Persona denunciada 
i persona denunciant:

Persona denunciada 
i presumpta persona assetjada:

4. Dades de la persona presumptament assetjada

Cognoms, nom:

Lloc de treball o vincle 
amb l’entitat:

Domicili del centre 
de treball: 

Telèfon de contacte:

Adreça electrònica:

DNI/NIE:

Sexe: Dona Home No binari

Edat:

5. Lloc on ocorren els fets

6. Relat dels fets
(Concreteu el motiu, adjunteu-hi documentació acreditativa, si escau. Si falta espai, empleneu un altre full i numereu-lo).

Dins de les instal·lacions d’Òmnium Cultural Fora de les instal·lacions d’Òmnium 
Cultural(especifiqueu on)
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HE REBUT

Signatura de la persona que rep la denúncia
(Nom i cognoms) (L’ha d’emplenar l’entitat)

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,

Signatura de la persona que denuncia
(Nom i cognoms) 
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Annex 3. Formulari de 
consentiment per a la investigació 
de casos d’assetjament

Núm. d’expedient: 
(L’ha d’emplenar l’entitat)

Data:

Consentiment per a la investigació 
de casos d’assetjament
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions a assetjament d’Òmnium Cultural

Sr./Sra.

en el procés

amb DNI , del centre de treball 

En relació amb la denúncia/comunicació presentada per una situació d’assetjament que m’afecta, 
AUTORITZO a investigar, estudiar i analitzar el conflicte denunciat, valorar el risc en què em puc trobar 
i a fer les actuacions que es considerin pertinents per resoldre la denúncia/comunicació presentada. 

En aquest sentit, MANIFESTO que he estat informat/da que la documentació, així com la informació 
generada i aportada per les actuacions en l’aplicació del Protocol per a la prevenció, detecció i actuació 
en cas d’assetjament psicològic, sexual, per raó de gènere i altres discriminacions a la feina, tindran caràcter 
confidencial i només seran accessibles per al personal que intervingui directament en la seva tramitació. 
Aquesta informació restarà subjecta al règim previst a l’article 22 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, 
de prevenció de riscos laborals, i al Reglament general de protecció de dades.

Igualment, declaro que he estat informat/da del tractament que es farà de les dades d’acord amb el Reglament 
(UE) 2016/679 del Parlament Europeu i del Consell, de 27 d’abril de 2016, relatiu a la protecció de les persones 
físiques pel que fa al tractament de dades personals (Reglament general de protecció de dades). 

Igualment, declaro que he estat informat/da dels meus drets i de les accions legals que puc emprendre 
davant aquesta situació. 

(Lloc i data)

(Signatura) 

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

Sr./Sra.

a

DNI

de/ d' de 20

,
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Annex 4. Formulari 
de designació i acceptació 
de persona de referència

Designació i acceptació de persona de referència 
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament d’Òmnium Cultural

Mitjançant la present la persona sotasignada ACCEPTA de manera voluntària el seu nomenament, 

per part del/de la Sr./Sra.

salvaguardar el dret a la intimitat de totes les persones participants en el procés.

I ES COMPROMET A

com a persona de referència del/de la:

Sr./Sra.

en el procés

Signatura de la persona de referència
DNI

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,

Signatura del / de la denunciant
DNI
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Annex 5. Formulari 
de designació i acceptació 
de persona de confiança 

Designació i acceptació de persona de confiança 
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament 

Mitjançant la present la persona sotasignada ACCEPTA de manera voluntària el seu nomenament, 

per part del/de la Sr./Sra.

salvaguardar el dret a la intimitat de totes les persones participants en el procés.

I ES COMPROMET A

com a persona de confiança del/de la:

Sr./Sra.

en el procés

Signatura de la persona de confiança
DNI

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,

Signatura del / de la denunciant
DNI
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Annex 6. Formulari de compromís 
de confidencialitat de les 
persones intervinents
(persona de referència, persona de confiança 
i persones entrevistades) 

Núm. d’expedient: 
(L’ha d’emplenar l’entitat)

Data:

Compromís de confidencialitat 
de les persones intervinents 
(Persona de confiança i persones entrevistades)
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament d’Òmnium Cultural

Sr./Sra.

en el procés

Com a:

amb DNI , del centre de treball 

Manifesto que he estat informat/da que la documentació, així com la informació generada i aportada 
per les actuacions en l’aplicació del Protocol per a la prevenció, detecció i actuació en cas d’assetjament 
psicològic, sexual, per raó de gènere i altres discriminacions a la feina, tindran caràcter confidencial i només 
seran accessibles per al personal que intervingui directament en la seva tramitació. Aquesta informació 
restarà subjecta al règim previst a l’article 22 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenció de riscos 
laborals, i al Reglament general de protecció de dades.
 
Igualment, declaro que he estat informat/da del tractament que es farà de les dades, d’acord amb el Reglament 
(UE) 2016/679 del Parlament Europeu i del Consell, de 27 d’abril de 2016, relatiu a la protecció de les persones 
físiques pel que fa al tractament de dades personals (Reglament general de protecció de dades). 

Persona de confiança Persona entrevistada

(Lloc i data)

(Signatura) 

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

Sr./Sra.

a

DNI

de/ d' de 20

,
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Annex 7. Model d’acta 
de constitució de la 
Comissió d’Investigació 

Acta de constitució de la comissió d’investigació
de situacions d’assetjament 
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

Primer. Composició iconstitució de la Comissió d’Investigació

La Comissió d’Investigació serà l’òrgan competent per conèixer i proposar mesures cautelars i/o correctores 
davant de les possibles situacions d’assetjament. A aquests efectes, es constitueixen les comissions 
d’investigació interna i externa. Estaran integrades pels membres següents: 

De conformitat amb el Protocol per a la prevenció i abordatge de les situacions d’assetjamenta Òmnium 
Cultural es constitueixen aquestes comissions. Als seus integrants els seran aplicables els supòsits d’abstenció 
o recusació (relació de parentiu i/o afectiva, d’amistat o enemistat manifesta, o de superioritat o subordinació 
jeràrquica immediata respecte de la víctima o la persona denunciada).

La comissió, si ho considera necessari per al desenvolupament de les seves funcions, podrà requerir 
l’assessorament de facultatius o persones expertes internes o externes a l’entitat, en funció de les 
característiques de la situació discriminatòria. 

Segon. Funcions

La comissió investigadora s’encarregarà de:

Comissió Interna, formada peralmenys cinc membres de l’entitatambels següents perfils:

• Un perfil de l’equip tècnic:treballador, comandament, direcció
• Un perfil de l’equip tècnic:treballador, comandament, direcció 
• Un perfil: CIEG polític
• Un perfil: CIEG tècnic
• Un perfil: representant dels treballadors

Comissió Externa, formada per almenys cinc membres de l’entitat amb el següent perfil:

• Un perfil de l’equip tècnic de voluntariat
• Un perfil de l’equip tècnic de serveis generals, administració… 
• Un perfil de l’equip tècnic de territori designat ad hoc en funció del territori
• Un o dos membres ad hoc designats per un procés d’investigació en concret

Analitzar la denúncia i la documentació que s’adjunta. 

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

Entrevistar-se amb la persona denunciada.

Entrevistar els possibles testimonis (i informar-los de la necessitat de mantenir la confidencialitat 
en el procés). 

→

→

→

→

→

→
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Valorar si calen mesures cautelars. 

Emetre l’informe vinculant.

→

→

Tercer. Règim de funcionament

Els membres de la comissió tindran veu i vot i les decisions s’adoptaran per majoria simple.

El resultat de la investigació es plasmarà per escrit i serà signat per tota la comissió per a la seva posterior 
remissió a la Comissió de Resolució. 

Quart. Confidencialitat

Les persones que integren la Comissió d’Investigació, així com, si escau, les persones expertes que 
l’assisteixin, hauran de seguir en tot moment el deure de sigil respecte a la informació que se’ls hagi 
compartit amb caràcter reservat.

En tot cas, cap tipus de document lliurat en aquesta comissió podrà ser utilitzat fora de l’estricte àmbit de la 
comissió ni per a fins diferents dels que van motivar-ne el lliurament.

Signatura representant de l’entitat

Nom:

DNI:

Signatura representant dels treballadors

Nom:

DNI:

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,
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Annex 8. Formulari de designació, 
acceptació i confidencialitat 
dels membres de la Comissió 
d’Investigació

Designació, acceptació i confidencialitat 
dels membres de la Comissió d’investigació 
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

Les persones sotasignades, en qualitat d’integrants de la Comissió d’Investigació constituïda el dia

amb el Protocol per a la prevenció i abordatge de les situacions d’assetjament a Òmnium Cultural,

del mes de l’any de l’any i designada de conformitat

per a dur a terme les tasques descrites en el Protocol d’actuació i prevenció de l’assetjament 
a Òmnium Cultural, i es comprometen a:

Finalment, manifesten i reconeixen conèixer en la seva totalitat el contingut d’aquest compromís, i comprenen 
l’abast i les obligacions directes i indirectes que se’n poden derivar, en constància i acceptació del que subscriuen.

Membre de la Comissió d’Investigació Interna Membre de la Comissió d’Investigació Externa

mitjançant la present ACCEPTEN de manera voluntària el seu nomenament com a

Salvaguardar el dret a la intimitat de les persones denunciants i les denunciades.

Actuar amb la deguda confidencialitat davant tota queixa en matèria d’assetjament, 
així com en els procediments que s’iniciïn a aquest efecte.

Acudir a les activitats formatives que l’empresa imparteixi amb la finalitat d’obtenir les suficients habilitats 
per a poder actuar segons el que s’estableix en el Protocol per a la prevenció i abordatge de les situacions 
d’assetjament vigent a Òmnium Cultural.

Reservar la informació que rebin al llarg de tot el procediment, atorgant-li el caràcter d’estrictament 
confidencial i mantenir-la protegida de l’accés de tercers, amb la finalitat de no permetre que la coneguin 
persones alienes a la comissió, tant en l’àmbit laboral com fora d’aquest.

No permetre la còpia o reproducció parcial o total dels documents i de la informació que li sigui entregada 
o a la qual tingui accés (sigui el format que sigui), i guardar estricta confidencialitat, discreció i cura.

Assumir les conseqüències d’un ús indegut de la informació, en virtut d’aquest compromís 
i de la normativa que li sigui aplicable.

→

→

→

→

→

→

(Lloc i data)

(Signatura) 

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

Sr./Sra. amb DNI

a

com a membre de la Comissió  (Interna/Externa).

de/ d' de 20,
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Annex 9. Acta de constitució 
de la Comissió de Resolució 

Acta de constitució de la comissió de resolució
de situacions d’assetjament
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

Primer. Composició i constitució de la Comissió de Resolució

La Comissió de Resolució serà l’òrgan competent per acordar les mesures cautelars i/o correctores 
davant de les possibles situacions d’assetjament. A aquests efectes, es constitueix la Comissió de Resolució, 
que estarà integrada pels membres següents: 

Tercer. Règim de funcionament

Els membres de la comissió tindran veu i vot i les decisions s’adoptaran per majoria simple.

Les conclusions s’han de plasmar per escrit i les ha de signar tota la comissió per remetre-les posteriorment 
a la Direcció General de l’entitat i a Recursos Humans. 

Als seus integrants els seran aplicables els supòsits d’abstenció o recusació (relació de parentiu i/o afectiva, 
d’amistat o enemistat manifesta, o de superioritat o subordinació jeràrquica immediata respecte de la víctima 
o la persona denunciada).

La Comissió de Resolució podrà decidir la participació d’un assessor extern en la investigació 
o en la resolució, que hi participarà com un membre ad hoc més de la comissió corresponent. 
Així mateix, la Comissió de Resolució pot externalitzar la investigació a professionals externs. 

Segon. Funcions

Equip tècnic: direcció.

Equip tècnic: direcció o comandament.

Equip tècnic que no formi part de la direcció o comandament.

1/

2/

3/

Valorar el cas i les accions que caldrà emprendre.

Adoptar mesures cautelars, si escau, mentre dura la investigació en els casos de presumpció 
o indicis de possible assetjament en el treball. 

Vetllar per l’aplicació de les mesures correctores.

En el cas que la persona afectada renunciï a seguir el procés de denúncia ho comunicarà al Comitè 
de Seguretat i Salut.

Dictar la resolució corresponent d’acord amb l’informe de la Comissió d’Investigació i a les proves practicades.

Notificar la resolució a l’equip de direcció. 

→

→

→

→

→

→
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Quart. Confidencialitat

Les persones que integren la Comissió de Resolució, així com, si escau, les persones expertes 
que l’assisteixin, hauran de seguir en tot moment el deure de sigil respecte a la informació que se’ls 
hagi compartit amb caràcter reservat.

En tot cas, cap tipus de document lliurat en aquesta comissió podrà ser utilitzat fora de l’estricte àmbit 
de la comissió ni per a fins diferents dels que en van motivar el lliurament.

Signatura representant de l’entitat

Nom:

DNI:

Signatura representant dels treballadors

Nom:

DNI:

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,
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Annex 10. Designació, acceptació 
i confidencialitat dels membres 
de la Comissió de Resolució

Designació, acceptació i confidencialitat 
dels membres de la Comissió de resolució
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

Les persones sotasignades, en qualitat d’integrants de la Comissió de Resolució constituïda el dia

amb el Protocol per a la prevenció i abordatge de les situacions d’assetjament a Òmnium Cultural,

del mes de l’any de l’any i designada de conformitat

Membre de la Comissió de Resolució

mitjançant la present ACCEPTEN de manera voluntària el seu nomenament com a

per a dur a terme les tasques descrites en el Protocol d’actuació i prevenció de l’assetjament 
a Òmnium Cultural, i es comprometen a:

Finalment, manifesten i reconeixen conèixer en la seva totalitat el contingut d’aquest compromís, 
i comprenen l’abast i les obligacions directes i indirectes que se’n poden derivar, en constància i acceptació 
del que subscriuen.

Salvaguardar el dret a la intimitat de les persones denunciants i les denunciades.

Actuar amb la deguda confidencialitat davant tota queixa en matèria d’assetjament, 
així com en els procediments que s’iniciïn a aquest efecte.

Acudir a les activitats formatives que l’empresa imparteixi amb la finalitat d’obtenir les suficients habilitats 
per a poder actuar segons el que s’estableix en el Protocol per a la prevenció i abordatge de les situacions 
d’assetjament vigent a Òmnium Cultural.

Reservar la informació que rebin al llarg de tot el procediment, atorgant-li el caràcter d’estrictament 
confidencial, i mantenir-la protegida de l’accés de tercers, amb la finalitat de no permetre 
que la coneguin persones alienes a la comissió, tant en l’àmbit laboral com fora d’aquest.

No permetre la còpia o reproducció parcial o total dels documents i de la informació que els siguin 
entregats o als quals tinguin accés (sigui el format que sigui), i guardar-ne estricta confidencialitat, 
discreció i cura.

Assumir les conseqüències d’un ús indegut de la informació, en virtut d’aquest compromís i de la 
normativa que li sigui aplicable.

→

→

→

→

→

→

(Lloc i data)

(Signatura) 

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

Sr./Sra. amb DNI

a

com a membre de la Comissió de Resolució.

de/ d' de 20,
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Annex 11. Designació, 
acceptació i confidencialitat 
de les persones de referència

Designació, acceptació i confidencialitat 
de les persones de referència 
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

Persona de referència

per a dur a terme les tasques descrites en el Protocol d’actuació i prevenció de l’assetjament 
a Òmnium Cultural, i es compromet a:

Finalment, manifesta i reconeix conèixer en la seva totalitat el contingut d’aquest compromís, 
i comprèn l’abast i les obligacions directes i indirectes que se’n poden derivar, en constància i acceptació 
del que subscriu.

Actuar segons els següents principis: respecte i protecció, confidencialitat, dret a la informació, 
formació, diligència i celeritat, tracte just, protecció davant de possibles represàlies i col·laboració. 

Rebre la comunicació formulada. 

Informar i assessorar la persona afectada. 

Acompanyar la persona afectada en tot el procés. 

Donar suport en la redacció de la denúncia i assessorament sobre la seva presentació. 

Garantir el tancament de la fase de comunicació. 

Gestionar i custodiar la documentació de la primera fase. 

Mantenir la confidencialitat de tota la informació i documentació del procés.

→

→

→

→

→

→

→

→

(Lloc i data)

(Signatura) 

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

Sr./Sra. amb DNI

a

com a persona de referència.

de/ d' de 20,

La persona sotasignada, en qualitat de persona de referència i designada de conformitat amb el Protocol 
per a la prevenció i abordatge de les situacions d’assetjament a Òmnium Cultural, mitjançant la present 
ACCEPTA de manera voluntària el seu nomenament com a 
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Annex 12. Model d’informe 
de conclusions de la 
Comissió d’Investigació

Expedient núm.: Data de registre:

Informe de conclusions de la comissió 
d’investigació 
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

Antecedents del cas
(Resum dels arguments plantejats per cadascuna de les parts implicades).

1. Relació dels fets del cas que resulten acreditats segons el parer de la comissió

2. Resum de les diligències practicades, incloses si escau actuacions eventuals de mediació
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3. Proposta de les mesures que s’han d’adoptar 
(La proposta s’ha d’adoptar per unanimitat o aportar posicions de part)

Membres de la Comissió d’Investigació:

SignaturaSignatura

SignaturaSignatura

Signatura

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,
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Annex 13: Model d’informe 
de la comissió de resolució 

Expedient núm.: Data:

Informe de la comissió de resolució 
Protocol per a la prevenció i abordatge 
de situacions d’assetjament a Òmnium Cultural

1. Resum de les diligències practicades per la Comissió d’Investigació i, si escau, per la Comissió de Resolució

2. Antecedents
(Resum dels arguments plantejats per cadascuna de les parts implicades)
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3. Fets acreditats

4. Conclusions
(Resum dels arguments plantejats per cadascuna de les parts implicades)

Membres de la Comissió de Resolució:

SignaturaSignatura

Signatura

(Lloc i data)

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

A

a de/ d' de 20

,
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Annex 14. Carta d’adhesió al 
Protocol per a la prevenció 
i abordatge de situacions 
d’assetjament a Òmnium Cultural 

Carta d’adhesió al Protocol per a la prevenció 
i abordatge de situacions d’assetjament 
a Òmnium Cultural

Registre d’entrada: Data de registre:

En/Na

en qualitat de

com a empresa/organització/entitat col·laboradora/proveïdora d’Òmnium Cultural.

amb DNI com a representant de

Que l’organització s’adhereix al Protocol per a la prevenció i abordatge de situacions d’assetjament 
impulsat per Òmnium Cultural. 

Per aquest motiu es compromet a informar d’aquest protocol els seus treballadors i/o col·laboradors 
que treballin amb Òmnium pel seu coneixement, així com prendre les mesures correctores oportunes 
si es determina, mitjançant informe de la Comissió de Resolució d’Òmnium Cultural, que un treballador 
i/o col·laborador de l’empresa XXXX ha realitzat algun tipus d’assetjament a un treballador, col·laborador, 
voluntari o a qualsevol persona de la comunitat d’Òmnium.*

El protocol té l’objectiu d’establir mesures preventives per tal d’evitar qualsevol situació d’assetjament i 
proporcionar elements que facilitin la identificació de pràctiques precursores o constitutives d’assetjament, 
i així poder-les abordar de manera immediata i efectiva. Aquest protocol incorpora un procediment 
estandarditzat per donar curs a denúncies d’assetjament per garantir una resolució que situï en el centre la 
reparació de la persona o persones que han patit assetjament i la responsabilitat col·lectiva en l’erradicació 
d’aquestes conductes.

En aquest acte, Òmnium entrega còpia del protocol a l’empresa XXXX i aquesta entrega còpia del seu 
Protocol d’assetjament a Òmnium, en cas que en tingui. S’acorda que si fossin aplicables els dos protocols, 
es crearà una comissió mixta ad hoc per investigar i resoldre. Si no es constitueix, acorden que el procés 
d’investigació i resolució el durà a terme Òmnium.*

MANIFESTA

En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia s’ha de respectar el marc legal vigent 
pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal.

(Lloc i data)

(Signatura i segell) 

A

Sr./Sra.

a

Càrrec a l’entitat

de/ d' de 20,

*Aquestes clàusules podran ser ampliades i/o personalitzades per mutu acord entre Òmnium Cultural i l’empresa col·laboradora.
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Annex 15. Decàleg 
de tolerància zero 
amb l’assetjament 

ÒMNIUM CULTURAL:

Està compromesa amb la igualtat efectiva de dones i homes i garanteix la igualtat i el principi 
de no-discriminació per raó d’origen racial o ètnic, religió o ideologia, edat, discapacitat o qualsevol 
condició o circumstància personal o social.

Adopta mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminació per raó de sexe, identitat de gènere o 
orientació sexual, origen racial o ètnic, religió o ideologia, edat, discapacitat o qualsevol condició 
o circumstància personal o social en la relació laboral i/o en el marc associatiu.

No tolera cap comportament contrari a la llibertat, la dignitat, i la integritat física i psíquica dels 
treballadors, clientela, proveïdors i qualsevol altra persona vinculada d’alguna manera a l’entitat.

Vetlla per assegurar la qualitat del treball i la salut del personal.

Aplica, de manera diligent, una política preventiva i d’abordatge per protegir el personal contra 
l’assetjament sexual, per raó de sexe, identitat de gènere i orientació sexual.

Disposa d’un protocol d’actuació contra l’assetjament per assegurar entorns de treball segurs 
i respectuosos per a totes les persones.

Facilita informació i formació al personal i a la direcció de l’empresa sobre els assumptes relacionats 
amb aquestes conductes no desitjades.

Arbitra procediments específics per vehicular les comunicacions i denúncies.

Aplica mesures disciplinàries severes enfront de situacions provades d’assetjament.

Posa a disposició de les persones interessades models de denúncia interna, tot garantint confidencialitat, 
protecció de dades i celeritat del procediment d’investigació.

1/

2/

3/

4/

5/

6/

7/

8/

9 /

10/
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Annex 16. 
Guió per a entrevistes 

Guió d’entrevista per a l’atenció 
de les persones que presumptament 
pateixen assetjament

1. Inici de l’entrevista

2. Durant l’entrevista

Presentar i explicar les funcions de la persona de referència (oferir assessorament i acompanyament en 
tot moment, donar suport en l’eventual presentació d’una denúncia, proposar mesures cautelars 
o preventives a l’organització, etc.). 

Exposar la garantia de la confidencialitat de la trobada i de la informació generada i aportada.

Refermar el compromís de l’entitat per combatre qualsevol tipus de discriminació i assolir entorns 
de treball segurs i respectuosos per a totes les persones que hi treballen, i explicar que l’entitat disposa 
d’un protocol per prevenir i abordar les situacions d’assetjament.

Informar que s’han previst actuacions davant qualsevol situació d’aquestes característiques 
per ajudar i garantir el benestar de les persones i la reparació dels drets, perjudicis i danys que hagin 
pogut quedar afectats.

Agrair la disposició a compartir la situació.

Assegurar el compliment dels principis de respecte i protecció a la persona i, així mateix, de diligència 
i celeritat per fer efectives les peticions i decisions que calgui tirar endavant.

Inicialment s’ofereix a la persona que s’expliqui i que exposi què li ha passat (o quins són els fets).

En cas que la persona estigui bloquejada, se li poden fer preguntes que ajudin a contextualitzar els fets, 
per exemple:

• Quant temps portes a l’empresa?
• Sempre has treballat en el mateix departament?, on estaves abans?, què et va motivar a canviar?
• Com està organitzat el teu departament?
• Què és el que més valores del teu departament?
• Quan penses que vas començar a sentir que el comportament d’aquella persona podia ser 

considerat assetjament sexual o per raó de sexe? 
• Creus que hi ha algun fet concret que marca l’inici?
• Hi ha hagut canvis en la teva tasca, les teves condicions laborals, les teves responsabilitats?

Cal tenir clar que aquest primer relat de la persona pot ser desordenat, desorganitzat i amb llacunes, 
la qual cosa no ha de restar credibilitat al contingut del seu discurs. Cal ajudar la persona entrevistada 
a donar coherència a les idees que no ha pogut exposar prou bé.

Els temes que s’apunten a continuació haurien de sortir al llarg del seu relat. En cas que no s’hagi recollit 
part d’aquesta informació, s’hauria de preguntar directament.

• Fets o conductes que han motivat la trobada o l’entrevista.
• En quines circumstàncies s’han donat aquestes conductes.
• Si pot identificar la presumpta persona assetjadora.
• Si és una persona externa a l’empresa i quina és la seva relació professional.

→

→

→

→

→

→

→

→

→

→
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• Si els fets o conductes s’han produït davant d’alguna altra persona i, si és així, si la pot identificar.
• Si és la primera vegada que comunica aquesta situació a l’organització o empresa o a algú més, 

i, en aquest cas, a qui ho va comunicar, per exemple, a Recursos Humans o algun altre company.
• En cas que ho hagués comunicat a l’organització o empresa, si pot indicar quines van 

ser les mesures adoptades en aquell moment.

Una vegada exposats els fets, es pot informar:

• Dels drets i contingut del protocol o mesures contra l’assetjament de què disposa l’entitat.
• De les opcions i accions que pot emprendre (denunciar o no, i sol·licitar informació sobre 

altres serveis i recursos on pot adreçar-se) i que, si decideix presentar la denúncia, se li donarà 
l’assessorament i el suport que calgui per redactar-la i presentar-la, i que se l’acompanyarà 
al llarg de tot el procés.

→

3. Tancament de l’entrevista

Recordar el compromís de tolerància zero a l’assetjament sexual i per raó de sexe expressat a l’inici de 
l’entrevista, i reiterar l’acompanyament i el suport al llarg del procés.

→
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