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1.DECLARACIO INSTITUCIONAL

L’Ajuntament de les Borges Blanques manifesta el seu compromis per assolir espais
de treball segurs, unes relacions laborals basades en la llibertat i el respecte entre les
persones i conseglentment lliures de situacions d’assetjament sexual i per ra6 de
sexe.

Totes les dones i homes de I'Ajuntament de les Borges Blanques tenen dret que es
respecti la seva dignitat i tenen I'obligacié de tractar les persones amb les quals es
relacionen per motius laborals amb respecte, i de col-laborar perqué tothom sigui
respectat.

D’acord amb aquests principis, '’Ajuntament de les Borges Blanques, declara que
'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe no seran permesos ni tolerats sota
cap circumstancia. Les conductes i actituds ofensives, discriminatories i/o abusives
seran sancionades amb contundeéncia.

Aquest Protocol contempla actuacions preventives, eines per a la deteccio i
sensibilitzacio, aixi com instruments i organs interns per resoldre les situacions
d’assetjament laboral, sexual, per ra¢ del sexe, de I'orientacio sexual i/o de la identitat
sexual que es puguin produir en el si de I'estructura de I'Ajuntament de les Borges
Blanques.

El present Protocol sera una eina important de sensibilitzacié, el qual ha de ser
accessible, tant pel personal propi de I'Ajuntament com per a les empreses externes.

Aquest Protocol ha estat elaborat i acordat en la Comissi6é d’igualtat formada per la
representacio de la direcci6 de I'empresa i de les persones treballadores de
'Ajuntament de les Borges Blanques aprovada a través de la Junta de Govern Local el
19 d’abril de 2017.

Els objectius del present protocol sén:

Informar, sensibilitzar i facilitar oportunitats d’'informacio i formacié per a tot el personal
de I'Ajuntament, en matéria d’assetjament sexual i per rad de sexe, en especial, als
responsables de cada area per contribuir a crear una major consciéncia sobre aquest
tema i el coneixement dels drets, obligacions i responsabilitats de cada persona.

Vetllar per un entorn laboral on les dones i els homes respectin matuament la seva
integritat i dignitat.

Establir mesures preventives i evitar aquelles accions, comportaments o actituds de
naturalesa sexual, amb connotacions sexuals, o que es fan per ra6 del sexe d’'una
persona, que sén o puguin resultar ofensives, humiliants, degradants, molestes, hostils
o intimidatories per algu.

Disposar d’'un procediment d’intervencié i d’acompanyament per actuar de forma
adequada i solidaria davant aquests comportaments o situacions, no ignorant-los, no
tolerant-los, no deixant que es repeteixin o s’agreugin posant-los en coneixement i
demanant suport a les persones adequades, donant suport a aquelles persones que



els puguin estar patint. Resoldre aquestes situacions amb la maxima celeritat i dintre
dels terminis que estableix el Protocol.

Garantir que totes les queixes i denuncies es tractaran rigorosament i es tramitaran de
forma justa, rapida i amb confidencialitat, establint un periode de temps curt per a la
resolucié de la via interna, tot i que aquesta es podria excedir segons les dificultats de
la situacio.

Garantir que no s’admeten represalies envers la persona assetjada que presenti
queixa o denuncia interna o envers les persones que participin d’alguna manera en el
procés de resolucid, tipificant aquesta conducta com a infraccié disciplinaria.

Nomenar a les persones de referéncia i els membres de la Comissié d’investigacio
amb garanties que tenen la formacid especifica i les aptituds necessaries per complir
els estandards d’atencio per fer aquesta funcio, aixi com per donar assisténcia i suport
especific a les possibles victimes d’aquest tipus de situacions.

Els ambits d’aplicacié son:

Aquest Protocol s’aplica a totes les situacions derivades de qualsevol activitat que
tingui lloc en I'entorn laboral de I’Ajuntament de les Borges Blanques.

Es d'aplicaci6 a totes les persones treballadores de I'Ajuntament de les Borges
Blanques i també s’aplica a qualsevol persona que, encara que estigui sota la
dependencia d’un tercer, dugui a terme activitats o presti serveis a '’Ajuntament de les
Borges Blanques.

El protocol que acompanya aquesta Declaracio, concreta aquests compromisos i sera
revisat periodicament.

Signat, a les Borges Blanques, 18 de marg de 2018

L’alcalde Els representants dels treballadors/es

Enric Mir i Pifarr€ s



2. DEFINICIONS | EXEMPLES

2.1 L’assetjament sexual

L’assetjament sexual ha estat definit com la situacié en la qual es produeix qualsevol
comportament verbal, no verbal o fisic (encara que no s’hagi produit de manera
reiterada o sistémica), no desitjat, d’indole sexual, que tingui com a objecte atemptar
contra la dignitat de la persona o de crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant,
humiliant, ofensiu o molest o que produeixi aquest efecte.

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

A tall d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, a continuacié assenyalem alguns
comportaments que per si sols, o conjuntament amb altres, poden evidenciar
I'existéncia d’una conducta d’assetjament sexual:

Verbal.

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

- Fer comentaris o bromes sexuals obscenes.

- Parlar sobre les propies habilitats / capacitats sexuals.

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

- Oferir 0 pressionar per concretar cites compromeses o0 per participar en
activitats ludiques no desitjades.

- Fer demandes de favors sexuals.

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

No verbal.

- Mirades lascives al cos i gestos obscens.

- Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’internet de contingut
sexualment explicit.

- Cartes, notes o0 missatges de correu electronic de contingut sexual de caracter
ofensiu.

Fisic.

- Apropament fisic excessiu.

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

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

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

- Forgar la persona assetjada a escollir entre sotmetre’s als requeriments
sexuals o perdre certs beneficis 0 condicions de treballs (xantatge sexual).



2.2 L’assetjament per radé de sexe

L’assetjament per ra6 de sexe ha estat definit com el comportament (continu i
sistematic) no desitjat relacionat amb el sexe d’'una persona en ocasi6 de I'accés al
treball remunerat, la promocié en el lloc de treball, 'ocupacié o la formacid, que tingui
com a proposit I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la persona i de crear-li un
entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

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

Relacionat amb el sexe d’'una persona: Entre les situacions que es poden considerar
com a assetjament per rad de sexe podem distingir aquells atemptats contra la
dignitat:

- Una treballadora només pel fet de ser dona.

- Una treballadora pel fet d’estar embarassada o per la seva maternitat.

- Una persona treballadora per motiu del seu génere (perqué no exerceix el rol
que social i culturalment s’ha atribuit al seu sexe).

- Una persona treballadora en I'exercici d’algun dret laboral previst per a la
conciliacié de la vida personal i laboral.

La consideracio d’assetjament per raé de sexe sempre exigeix una pauta de repeticio i
acumulacié sistematica de conductes ofensives. Les accions han de ser realitzades de
forma continua i sistematica.

A tall d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, es consideren comportaments
susceptibles de ser assetjament per raé de sexe, entre d’altres:

- Actituds condescendents o paternalistes.

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

- Conductes discriminatories per rad de sexe.

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

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

- Utilitzar humor sexista.

- Ignorar aportacions, comentaris 0 accions d’'una persona, per rad de sexe.

- Fer xantatge sexual per ra de sexe.

- Fer assetjament ambiental per ra6 de sexe.

- Denegaci6 arbitraria de permisos als quals la persona té dret.

- Assignar tasques sense sentit o impossibles d’assolir.

2.3 L’assetjament psicologic laboral

Es considerat una practica continuada de violéncia psicoldgica, també és conegut amb
el terme anglés “mobbing”. Implica la fustigacidé psicoldgica i hostil en el marc de
qualsevol activitat laboral o funcional que humilii la persona, i que imposi situacions de
greu ofensa a la dignitat amb el propdsit o I'efecte de crear un entorn intimidador que
pertorbi la vida laboral de la victima.



Habitualment s’actua des d’'una posicido de poder i I'exerceix una persona superior
envers una altra persona subordinada, perd el “mobbing” també pot ser horitzontal
(entre iguals), o ascendent (persones subordinades cap a una persona superior).

A titol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, assenyalem algun dels
comportaments més freqlents que s’acostumen a descriure com a caracteristics de
conductes d’assetjament psicologic en 'ambit laboral:

Assignar feines sense cap valor o utilitat, fet que degrada professionalment el
treballador/a.

Les conductes hostils adrecades a deixar sense feina o reduir-la o fins i tot, la
violencia verbal amb diferents intensitats que suposen per a la persona que les
pateix un atemptat a la dignitat o a la integritat fisica, psiquica o moral.

Restar valor sistematicament a I'esforg del treballador/a o al seu éxit, o atribuir-
los a I'atzar o a altres factors.

La humiliacio, la critica, I'estigmatitzacio, menystenir o ofendre personalment,
professionalment la persona del treballador/a.

L’aillament social, restringint les possibilitats de comunicacié del treballador/a
amb altres companys.

Ignorar, fer el buit o excloure el treballador/a dins de I'organitzacié laboral.

La consideracié d’assetjament psicologic exigeix una pauta de repeticié i acumulacio
sistematica de conductes ofensives.

No es considera assetjament laboral:

La simple situacio de tensioé o mal clima laboral.

Fets aillats, com ara, conflictes puntuals entre treballadors i treballadores.

Les conductes que es donen entre el personal, que succeeixen exclusivament
a l'esfera de la vida privada.

Les accions irregulars organitzatives que afecten el col-lectiu.

Les critiques constructives, explicites i justificades.

La supervisio i control, aixi com I'exercici de I'autoritat, sempre que s’exerceixi
amb el respecte interpersonal adient.

Els comportaments excessivament autoritaris i arbitraris que afecten el
col-lectiu.

3. TIPOLOGIES D’ASSETJAMENT LABORAL | SUBJECTES IMPLICATS.

3.1 Assetjament d’intercanvi quid pro quo.

Gairebé sempre és intencionat.
Hi ha asimetria de poder entre el subjecte actiu i el passiu.
Pot ser un sol incident, depenent de la severitat.

L’Assetjament d’intercanvi es produeix quan es forga la persona assetjada a escollir
entre sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o condicions en el
treball (incorpora el xantatge sexual) i I'abus de poder.



La negativa de la persona a una conducta de naturalesa sexual o no cedir al xantatge i
abus de poder, s'utilitza per negar-li 'accés a l'ocupacio, la formacio, la promocio,
laugment de salari o qualsevol altra decisi6 sobre la feina, implicant un abus
d’autoritat. Son, per tant, subjectes actius d’aquest tipus d’assetjament les persones
que tenen poder per decidir sobre la relacié laboral: és a dir, tota persona
jerarquicament superior, sigui els carrecs politics, el personal directiu de 'empresa o la
persona que el representi legalment.

3.2 Assetjament ambiental.

- Pot ser sense intencié.
- Pot donar-se entre iguals, de forma ascendent i descendent.
- Es frequent, sever i perllongat.

Vinculat a tots els tipus d’assetjament laborals consisteix en el comportament que crea
un ambient intimidatori, hostil, ofensiu: comentaris de naturalesa sexual, bromes, etc.
Normalment requereix insistencia i repeticid de les accions segons la gravetat del
comportament.

Segons el tipus de vincle que hi ha entre la persona assetjadora i 'assetjada pot ser:

- Assetjament horitzontal: entre companys/companyes.
- Assetjament vertical descendent: comandament — persona subordinada.
- Assetjament vertical ascendent: persona subordinada — comandament.

També es considera assetjament laboral quan afecta una persona vinculada
externament d’alguna forma a I'empresa, o es produeix per part d’aquesta: clientela,
proveidors/es; persones que sol-liciten un lloc de treball, persones en procés de
formacio, etc.

En alguns casos I'assetjament sexual, I'assetjament per raé de sexe i 'assetjament
psicologic poden produir-se de forma no intencional. Perdo en qualsevol cas és
inacceptable.

4. PRINCIPIS | GARANTIES
Tot el procediment ha de garantir tots els principis que es recullen a continuacio:
Respecte i proteccio

S’ha d’actuar amb la discrecié necessaria per protegir la intimitat i la dignitat de les
persones afectades. Les actuacions han de tenir lloc amb el maxim respecte a totes
les persones implicades (afectades, testimonis, denunciades, etc.).

Durant totes les actuacions d’aquest procediment les persones implicades poden estar
acompanyades i assessorades per una o diverses persones de la seva confianga de
I'entorn de 'empresa.

Confidencialitat

La informacié generada i aportada per les actuacions en I'aplicacié d’aquest Protocol
ha de tenir caracter confidencial i només pot ser coneguda, i segons el paper que
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desenvolupin, per les persones que intervenen directament en el desenvolupament de
les diferents fases d'aquest Protocol. Es recomana que per preservar la
confidencialitat, des del moment en qué es formula la comunicacié, la persona o
persones responsables de la gestioé del cas assignin uns codis numerics identificatius
tant a la persona suposadament assetjada com a la suposadament assetjadora, per
preservar la seva identitat.

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

Dret a la informacio

Totes les persones implicades en el procediment tenen dret a la informacié sobre el
procediment de I'empresa, els drets i deures, quina fase s’esta desenvolupant i,
segons la caracteristica de participacid (afectades, testimonis, denunciades), del
resultat de les fases. Aquest darrer aspecte es desenvolupa en la descripcioé de les
fases.

Suport de persones formades

A fi de garantir el procediment, 'Ajuntament ha de comptar amb la participacié de
persones formades en la matéria (a la fase de comunicacié les anomenem persones
de referéncia i a la fase de denuncia, comissio d’'investigacid). En tots dos casos han
de ser persones suficientment formades en I'exercici d’aquesta funcio, segons el que
es recomana en aquest procediment i atenent els estandards d’atencié recomanats a
les persones assetjades.

Diligéncia i celeritat

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

El procediment ha d’informar sobre els terminis de resolucié de les fases, amb
I'objectiu d’aconseguir celeritat i la resolucio rapida de la denuncia. Es recomana que
la durada maxima de tot el procés sigui de vint dies laborables, ampliable en cas
necessari, a trenta dies. La durada de la fase 1 ha de ser com a maxim de set dies
laborables.

Tracte just

El procediment ha de garantir 'audiéncia imparcial i un tractament just a totes les
persones implicades. Totes les persones que intervinguin en el procediment han
d’actuar de bona fe en la recerca de la veritat i 'esclariment dels fets denunciats.



Proteccio davant de possibles represalies

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

Col-laboracio

Totes les persones que siguin citades en el transcurs de [laplicaci6 d’aquest
procediment tenen el deure d’implicar-se i de prestar la seva col-laboracié.

Mesures cautelars

En funcié del risc i/o danys a la persona assetjada, una vegada s’hagi iniciat el
procediment i fins al tancament i sempre que hi hagi indicis d’assetjament, les
persones encarregades de les diferents fases d'intervencidé poden proposar a la
direccié de I'Ajuntament I'adopcié de mesures cautelars. Alguns indicadors que poden
orientar la necessitat d'implementar mesures cautelars son: que la persona afectada
manifesti una afectacié de la situaci6 emocional, sentiment de por, insomni,
incomprensid per part dels companys o companyes de feina, o altres situacions com
ara I'existéncia de precedents similars o el relat que existeixen amenaces.

La implementacié d’aquestes mesures haurien de ser acceptades per la persona
assetjada. A tall d’'exemple, algunes mesures cautelars habituals sén el canvi de lloc
de treball, la reordenacié del temps de treball o el permis retribuit, perd, en cap cas,
aquestes mesures poden suposar per a la persona assetjada un menyscabament en
les seves condicions de treball i/o salaris.

Les mesures cautelars no poden predisposar el resultat final del procediment i s’han
de prendre de forma motivada com a garantia de la protecci6 de les parts implicades.

Perd també, 'adopcié 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’atencio integral d’assisténcia, proteccid, recuperacio i
reparacié adequada i evitar la victimitzacié secundaria (o revictimitzacio).

Vigilancia de la salut

Les persones que perceben una situaciéo d’assetjament amb efectes sobre la salut
poden sol-licitar I'atencid, I'orientacié i I'informe médic de vigilancia de la salut a través
del Servei de Prevenci6 de Riscos Laborals.

Si es produeix un dany per a la salut que genera una baixa medica i és constatat la
vinculacié entre I'assetjament i la baixa médica de la persona afectada, aquesta baixa
meédica s’ha de considerar com a accident de treball.
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5. DRETS, OBLIGACIONS | ORIENTACIONS

Davant I'assetjament existeixen obligacions i responsabilitats legals imposades a
'Ajuntament, a la representacio legal de les persones treballadores i a les mateixes
persones treballadores de la plantilla.

El protocol recull les orientacions dirigides al propi Ajuntament, a la representacié legal
de les persones treballadores i a les persones treballadores per concretar les
obligacions legals i solucionar els problemes practics que es plantegen en I'aplicacié
del present Protocol.

5.1 Obligacions legals i responsabilitats de I’Ajuntament de les Borges
Blanques.

L’Ajuntament té plena responsabilitat per garantir el dret de totes les persones a un
entorn de treball productiu i segur i 'obligacié de construir un ambient que respecti la
dignitat de les persones treballadores de 'empresa.

Les obligacions de totes les persones amb responsabilitats de direccié son:

- Garantir el dret de les persones treballadores en la relacié laboral, a no ser
discriminades sexualment o per radé de sexe, a la integritat fisica o psiquica i a
una adequada politica de seguretat i higiene, respecte de la seva intimitat i a la
consideracié deguda a la seva dignitat, compresa la proteccié enfront de
'assetjament.

- Promoure un context i entorn laboral que eviti qualsevol tipus d’assetjament,
garantint els drets laborals i respectant les condicions de treball a que tenen
dret les persones treballadores, recollides en [I'Estatut de les persones
treballadores i en el conveni col-lectiu que sigui d’aplicacid, sense perjudici de
les mesures de millora que I’Ajuntament decideixi adoptar.

- Garantir que la salut de les persones treballadores no rebi cap dany durant la
relacié de treball. L’article 14 de la LPRL estableix el dret de les persones
treballadores a la salut, aixi com el deure de I'Ajuntament a la proteccié de la
salut de les persones treballadores. Aquesta garantia de salut s’aconsegueix a
través de mesures de tipus preventiu, recollides en la LPRL. Aquestes mesures
es gestionen, principalment, a través de Il'avaluacié de riscos psicosocials
(articles 14, 15i 16 de la Llei, entre d’altres).

- Arbitrar procediments especifics per a la prevencido de l'assetjament, i per
encausar les comunicacions i denuncies que formulin les persones
treballadores.

- Aquests procediments especifics han d’incloure mesures preventives i
procediments d’investigacié de les denuncies.

L’'incompliment de les obligacions indicades a I'apartat anterior dona lloc a I'exigéncia
de responsabilitats administratives i judicials a 'Ajuntament. La vigilancia i el control
del compliment per part de I'’Ajuntament de les normes correspon en via administrativa,
a la Inspeccié de Treball, i , en via judicial, als 6rgans judicials laborals o penals.
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5.2 Representacio de les persones treballadores

Correspon a la representacid de les persones treballadores contribuir a prevenir
l'assetjament sexual i l'assetjament per rad de sexe en el treball mitjancant la
sensibilitzacié i la comunicacié a la direcci6 de I'empresa de les conductes o
comportaments de qué tinguin coneixement i que puguin propiciar-lo.

Sense perjudici de les obligacions i funcions que la Llei els atribueix en matéria de
Prevenci6 de Riscos Laborals, s’articularan mecanismes per tal que puguin exercir les
seglents funcions:

- Participar en I'elaboracio i el seguiment del protocol.

- Contribuir a crear una major cultura i sensibilitat sobre aquest tema posant
accions de difusio, etc.

- Proposar i establir mecanismes i procediments per coneéixer I'abast d’aquests
comportaments; contribuir a la deteccié de situacions de risc.

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

- Actuar com a garants dels processos i compromisos establerts.

- Assegurar la inexisténcia de represalies per a les persones treballadores que
s’acullin o participin en actuacions contra conductes d’assetjament sexual o
d’assetjament per ra6 de sexe.

- Garantir I'aplicacié efectiva de les sancions.

5.3 Persones treballadores
Drets:

Les persones treballadores tenen el dret a un entorn de treball saludable i a no partir
assetjament sexual ni assetjament per ra6 de sexe.

Totes les persones treballadores de I'’Ajuntament tenen el dret d’informar de possibles
situacions d’assetjament, sense patir represalies.

Obligacions:

Totes les persones de I'Ajuntament de les Borges Blanques tenen I'obligacid i
responsabilitat de tractar amb respecte els companys i companyes, comandaments,
subordinades o subordinats, clientela o les persones proveidores.

Es important mostrar respecte i consideracié per a totes les persones amb les quals
ens relacionem i evitar totes aquelles accions que puguin resultar ofensives,
discriminatories o abusives.

Cal evitar aquells comportaments que potencialment poden fer que una persona es
senti incomoda, exclosa, o que la situin en un nivell de desigualtat (determinades
bromes, formes d’adregar-se als altres).

Totes les persones tenen I'obligacié de no ignorar les situacions abans esmentades.
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L’obligacio d’informar sobre les situacions d’assetjament de qué es tingui coneixement
i el deure de confidencialitat.

L’assetjament és un tema molt greu, i la privacitat de les persones ha de ser
respectada. Fins i tot quan s’ha resolt un cas, la confidencialitat i el respecte és molt
important.

Responsabilitat de cooperar en el procés d’instruccié per una denuncia interna, és a
dir, tots els membres de l'organitzacié tenen la responsabilitat de cooperar en la
investigacio d'una denuncia d’assetjament sexual, assetjament per radé de sexe i
assetjament psicologic.

6. ESTRATEGIES | INSTRUMENTS PER A LA PREVENCIO DE
QUALSEVOL TIPUS D’ASSETJAMENT

Les politiques i accions preventives sdn una de les millors estrategies per aconseguir
la igualtat efectiva de dones i homes i contribueixen en la lluita per erradicar qualsevol
tipus de discriminacié estructural.

Per assolir-ho, I'’Ajuntament de les Borges Blanques defineix i posa en marxa les
accions seguents:

6.1 Iniciativa i compromis de I’Ajuntament de les Borges Blanques.

L’Ajuntament de les Borges Blanques adquireix un compromis ferm i de tolerancia zero
davant I'assetjament, aixi com per a la creacié d'un marc de relacions igualitaries. A
més de la voluntat d’executar el present Protocol amb els recursos humans i
economics necessaris.

6.2 Politica d’igualtat i una organitzacié del treball que dificultin I’assetjament
sexual i 'assetjament per raé de sexe.

Alguns estils de gesti6 i d’'organitzacié del treball, aixi com el context i I'entorn laboral,
poden generar desigualtats en les exposicions a determinats factors de risc
psicosocials entre homes i dones. Les desigualtats poden afectar la salut i la seguretat
de les persones en el treball i influir en la seva productivitat.

Per aquest motiu I'Ajuntament de les Borges Blanques es compromet a reduir els
factors de risc vinculats als estils de gestié que afecten directament I'organitzacié del
treball i es compromet a:

- Portar a terme accions de sensibilitzacio, d’informacié i de formaci6 (cursos,
tallers, sessions informatives, fulletons informatius, cartells...).

- Facilitar estils de gestio i lideratge participatius, que estimulin la cohesié grupal
i afavoreixin el flux d’informacié entre les persones treballadores.
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L’Ajuntament de les Borges Blanques es compromet també a reduir els factors de risc
relacionats amb el context laboral a través de les mesures de prevencid proactives:

- Atenent els possibles indicis de situacions d’assetjament i actuant
proactivament en la seva deteccidé segons marca el present Protocol.

- Realitzant accions de sensibilitzacié, d’'informacié i de formacié anuals.

- Implementant el Pla intern d’igualtat incorporant el principi de transversalitat de
genere en I'ambit de la salut laboral, i la prevencio de riscos laborals.

Aixi mateix, I'Ajuntament es compromet a donar resposta a aquestes actituds o
comportaments a través de:

- Anualment s’enviara una comunicacié anual d’Alcaldia a totes les persones
treballadores, que contindra en un hipertext el present Protocol.

- Carta de benvinguda d’Alcaldia, es facilitara a totes les persones que
s’incorporen a I'’Ajuntament, on hi hagi lI'enllag on trobar el protocol, amb
'objectiu que des de [linici de la relacid laboral, coneguin els seus drets i
responsabilitats i els mecanismes de suport i proteccié disponibles.

- El Protocol estara disponible i accessible per a tota la plantilla a la pagina web
de I'Ajuntament de les Borges Blanques.

- En els contractes amb empreses s’incorporara una clausula que fara esment al
present protocol.

7. ASSESSORAMENT | ASSISTENCIA A LES PERSONES AFECTADES: LA
PERSONA DE REFERENCIA

L’Ajuntament de les Borges Blanques es compromet a facilitar suport i assisténcia les
persones de la seva organitzacié que poden estar patint aquesta situacio.

També les persones que no formen part de I'Ajuntament de les Borges Blanques perd
s’hi relacionen per rao de la seva feina.

L’Ajuntament de les Borges Blanques ha nomenat, d’acord amb la representacié de les
persones treballadores, una relacié de persones, entre els representants de recursos
humans, els representants dels treballadors/es i de la Regidoria d’lgualtat, amb
formacio especifica i aptituds necessaries per complir els estandards d’atencio
d’aquesta funci6 i per formar part com a persones de referéncia per donar suport a
totes aquelles persones que ho necessitin en aquest procés.

Les persones de referéncia de I’Ajuntament son:

¢ Ndria Palau Minguella, Regidora de Governacio
Correu electronic: npalau@lesborgesblanques.cat
Teléfon de contacte: 689 13 95 69

e Alfons Lépez, Caporal de la Policia Local.
Correu electronic: policialocal@lesborgesblanques.cat
Teléfon de contacte: 683 16 09 70
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¢ Joan Cornudella
Correu electronic: recepcid@lesborgesblanques.cat
Telefon de contacte: 636 18 96 56

¢ Silvia Mansilla, Secretaria de la Comissio d’igualtat.
Correu electronic: silviamansilla@lesborgesblanques.cat
Teleéfon de contacte: 616 66 61 66

Aqguest nomenament és per un periode de dos anys amb possibilitat de renovacié.
Son funcions de les persones de referéncia:

o Informar i assessorar la persona afectada. Informar sobre els drets, sobre
les opcions i accions que pot emprendre, obligacions, responsabilitats i
procediments.

e Acompanyar i donar suport en tot el procés.

e Proposar I'adopcio de mesures cautelars i/o preventives.

o Facilitar altres vies de suport i referencia (mediques, psicologiques, etc.)

8. VIES DE RESOLUCIO | RESPOSTA

A T'hora d’afrontar una situacié d’assetjament sexual, assetjament per raé de sexe o
assetjament psicologic disposem de diverses vies de resolucidé. Aquest protocol
defineix i articula dues vies internes de resolucié pero també informa de les vies
externes disponibles.

Cal tenir present que utilitzar una via de resolucié en cap cas exclou la possibilitat
d’utilitzar-ne també l'altra.

8.1 Vies de resolucio interna

8.1.1 Presentar una queixa i demanar assisténcia a la persona de referéncia per a
resoldre la situacio.

Caracteristiques del procés:

La persona afectada i/o0 qualsevol persona o persones que adverteixin una conducta
d’assetjament formula una queixa i demana el suport de I'Ajuntament per tal de
resoldre aquesta situacié. La persona de referencia intentara resoldre el conflicte
clarificant els fets, informant aquesta persona que el seu comportament és contrari a
les normes de I'empresa i informant-la de les consequéncies de continuar en la seva
actitud.

Aquest procés no és sempre ni en tots els casos I'adequat (no ho és en aquells casos
en que, per la graveta de les accions, sigui oportuna una accio disciplinaria).

Estadi inicial: Comunicacio i formulacié d’'una queixa:

El primer pas que posa en marxa el procés és la comunicacié dels fets a qualsevol de
les persones que I'Ajuntament ha designat com a representants, per donar suport en
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aquesta situacié. La comunicacié es pot fer mitjancant un escrit/formulari, correu
electronic o conversa.

La comunicacié la pot fer la persona afectada o qualsevol persona o persones que
adverteixin una conducta d’assetjament.

Es important formular la queixa tan aviat com sigui possible després dels fets. Perd en
cap cas s’estableix un termini per fer-ho, conscients que, per 'impacte emocional que
comporten aquestes mateixes situacions, sovint es fa dificil d’actuar immediatament.

Analisi dels fets: Recollida d'informacio:

Un cop rebuda la queixa, la persona de referéncia s’entrevistara amb la persona que
es considera assetjada sexualment o per rad de sexe per tal de:

e Obtenir una primera aproximacié del cas (valorar I'origen del conflicte i
valorar el risc al qual pot estar exposada la persona treballadora).

e Informar i assessorar sobre els drets i totes les opcions i accions que es
poden emprendre.

Els resultats d’aquesta fase poden ser tres:

1. Que la persona afecta decideixi presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i la persona de
referéncia, a partir de la informacié rebuda, consideri que hi ha alguna
evidencia de I'existéncia d’'una situacié d’assetjament. En aquest cas, ho ha de
posar en coneixement de I'Ajuntament, respectant el dret a la confidencialitat
de les persones implicades, a fi que I'’Ajuntament adopti mesures preventives,
de sensibilitzacié i/o formacid, o les actuacions que consideri necessaries per
fer front als indicis percebuts.

3. Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i la persona de
referéncia, a partir de la informacié rebuda, consideri que no hi ha evidencies
de l'existéncia d’'una situacidé d’assetjament. En aquest suposit, s’ha de tancar
el cas, i no s’ha de fer cap altra accié.

Mediacio informal:

La persona de referéncia intentara resoldre el conflicte actuant com a tercer en una
mediacié informal entre les parts implicades. Aixd comporta:

e Informar aquesta persona que el seu comportament és contrari a les
normes de I'empresa.

¢ Informar de les consequéncies de continuar amb l'actitud assetjadora.

e Comunicar que, malgrat que la conversa és informal i confidencial, es fara
un seguiment de la situacié.
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Resolucio:

La resolucié d’'una queixa per assetjament sexual o assetjament per raé de sexe
implica:

e Garantir que ha finalitzat I'assetjament sexual i I'assetjament per ra6 de
sexe sobre aquesta persona.

e Informar de la decisié: Comunicar per escrit a la persona assetjada i a la
persona que ha comés l'ofensa qué ha ocorregut i com s’ha resolt el
problema.

La persona de referéncia en tot cas haura d’assegurar que:

o Finalitza 'assetjament sexual, I'assetjament per raé de sexe i 'assetjament
psicologic.

e Es prenen mesures per evitar altres casos d’assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe.

e S’ajuda la persona a superar les consequéencies de I'assetjament sexual i
assetjament per rad de sexe.

e Es guarden informes del que ha succeit.

Des de la data de presentacioé de la queixa fins a I'intent de resolucié es recomana que
no es superi un termini de set dies laborables.

Custodia de la documentacio:

El personal de referéncia és el responsable de la gestid i custddia de la documentacio,
si n’hi ha, en la fase de comunicacié i assessorament, tot garantint la confidencialitat
del conjunt de documents i informacio que es generen en aquesta fase.

8.1.2 Denuncia interna i investigacio.

Quan els intents de solucionar el problema mitjancant el suport d’'una persona de
referéncia no sén recomanables (per la gravetat de la situacid); s’han rebutjat; o quan
el resultat ha estat insatisfactori, cal presentar una denuncia interna i sol-licitar que
s’obri una investigacio.

Caracteristiques del procés:

Consisteix a presentar una dendncia interna i investigar exhaustivament els fets per tal
d’emetre un informe vinculant sobre I'existéncia o no d’'una situacié d’assetjament, aixi
com per proposar mesures d’intervencid. A aquests efectes, es crea una Comissio
d’Investigacié que estara formada per les segients persones.

¢ Nuria Palau Minguella, Regidora de Governacio

e Alfons Lépez, Caporal de la Policia Local.

e Joan Cornudella, membre de la representacié legal dels treballadors/es
¢ Silvia Mansilla, secretaria de la comissié d’igualtat.
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Son funcions de la comissio d’investigacio:

1. Analitzar la denuncia i la documentacio que s’adjunta.

2. Entrevistar-se amb la persona que denuncia. Si la persona denunciant ha

decidit acudir directament a la fase de denuncia i investigacid, cal que se

l'informi del procediment i de les vies possibles d’actuacio, i del dret a la

vigilancia de la salut. Si en la denuncia no estan suficientment relatats els

fets, es pot demanar que es faci un relat addicional dels fets.

Entrevistar-se amb la persona denunciada.

4. Entrevistar possibles testimonis (i informar-los de la necessitat de mantenir
la confidencialitat en el procés). Valorar si calen mesures cautelars.

5. Emetre I'informe vinculant.

w

Estadi inicial: Presentar una denuncia interna i investigacio

La investigacio s’inicia a partir de la denuncia realitzada per la persona afectada. La
persona que fa la denuncia només ha d’aportar indicis que fonamentin les situacions
d’assetjament, i correspon a la persona presumptament assetjadora provar la seva
abseéncia recollint el principi processal de la inversié de la carrega de la prova.

La denuncia interna necessariament ha de realitzar-se per escrit i al registre en el
format estandarditzat que forma part del present Protocol (Annex 1, Model de denuncia
interna).

L’drgan, departament i/o persona que rep la denuncia haura d’investigar a fons les
denuncies d’assetjament, emetre un informe vinculant sobre I'existéncia o no d’'una
situaci6 d’assetjament i fer recomanacions, si s’escau, sobre les intervencions i
mesures que son necessaries.

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

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

Instruccioé del procediment.
La Comissio d’'Investigacio sera la que assumira la instruccié dels fets.

S’haura d’elaborar un informe escrit on s’expressi si hi ha evidéncies suficients per
afirmar que s’ha produit una situacié d’assetjament sexual o d’assetjament per ra¢ de
sexe.
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Per aix0 s’haura de:

Entrevistar la persona que presenta la denuncia interna (que pot estar
acompanyada per la persona de referéncia o un company o una companya
durant tot el procés).

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

Entrevistar la persona denunciada (que pot estar acompanyada per algu durant
tot el procés, sigui la persona de referéncia o un company o una companya).

Si cal, pot assessorar-se en professionals de psicologia, dret, medicina, etc. Els
tecnics i tecniques del servei de prevencio, aixi com el personal sanitari de vigilancia
de la salut, han de ser escoltats/des en aquesta investigacio.

La persona que fa la denuncia només ha d’aportar indicis que es fonamentin en
actuacions discriminatories, i correspondra a la persona demandada provar I'abséncia
de discriminacié.

La instruccio ha d’acabar amb una decisi6 i caldra incloure una sintesi dels fets.

L’informe ha d’incloure com a minim la informacié seguent:

Identificar la persona o0 persones suposadament assetjada/des i
assetjadora/ores.

Relacié nominal de les persones que hagin participat en la investigacio i en
I'elaboracié de l'informe.

Antecedents del cas, dendncia i circumstancies.

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 actuacié no ha d’indicar qui fa la
manifestacio, sind només si s’hi constata o no la realitat dels fets investigats.
Circumstancies agreujants observades:

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

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

o Si la persona assetjadora té poder de decisié respecte de la relacié
laboral de la persona assetjada.

o Sila persona assetjada té algun tipus de discapacitat.

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

o Si es fan pressions 0 coaccions a la persona assetjada, testimonis o
persones del seu entorn laboral o familiar, amb la intencié d’evitar o
perjudicar la investigacio que s’esta realitzant.

Conclusions.
Mesures correctores.

L'informe de la Comissio d’investigacido s’ha de remetre al Departament de Recursos
Humans per a la seva resolucio.
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La Comissié d’Investigacio és la responsable de la gestio i custddia, tot garantint la
confidencialitat, del conjunt de documents que es generin. L’Ajuntament ha de posar a
disposicié els mitjans necessaris per fer efectiva aquesta custodia.

Mesures provisionals durant la instruccio.

En funcié 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
persones encarregades de les diferents fases d’intervencidé poden proposar al
Departament de Recursos Humans I'adopcié de mesures cautelars que han de ser
acceptades per la persona assetjada. S’han de prendre de forma personalitzada i
coordinada amb tots els agents que intervenen en aquest Protocol, situant a la
persona assetjada en el centre d’atencio per garantir una atencio integral d’assisténcia,
proteccid, recuperacio i reparacié adequada i evitar la victimitzacié secundaria (o
revictimitzacio).

Indicadors de necessitat d'implementar mesures cautelars:

- Que la persona afecta manifesti una afectacié de la situacié emocional.

- Sentiment de por, insomni.

- Incomprensié per part dels companys o companyes de feina, o altres situacions
com ara l'existéncia de precedents similars o el relat que existeixen amenaces,
etc.

Tipus de mesures cautelars:

- Canvi de lloc de treball.

- Intentar limitar els contactes entre la persona que presenta la denuncia i la
persona presumptament assetjadora, durant la investigacio.

- Altres pactades de comu acord que en cap cas, poden suposar un
menyscabament en les serves condicions de treball i/o salarials, etc.

8.1.3 Resolucié

A partir de l'informe vinculant realitzat per la Comissié d’investigacio, el departament
de Recursos Humans de I'Ajuntament, emetra una resolucié que pot contemplar:

A. Que hi hagi evidéncies suficientment provades de I’existéncia d’una
situacio d’assetjament:

- Incoacio de I'expedient disciplinari per una situacio provada d’assetjament.

- Adopcié de mesures correctores (de tipus organitzatiu, com ara, canvi de lloc o
centre de treball i, si correspon, I'obertura d’'un expedient sancionador, fent-hi
constar la falta i el grau de la sancio).

B. Que no hi hagi evidencies suficientment provades de I’existéncia d’'una
situacio d’assetjament:

- Arxivament de la denuncia.

A la resoluci6 s’ha de fer constar les dades identificatives de la persona denunciant i
denunciada, la causa de la dendncia i els fets constatats. Les conclusions de la
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Comissio d’investigacio, han de ser motivades d’acord amb el contingut de I'informe i
les mesures correctores que se’n deriven.

S’ha de trametre una copia autentificada d’aquesta resolucio a la persona denunciant i
a la denunciada, aixi com a la representacio legal de les persones treballadores. En el
cas de l'obertura d’'un expedient sancionador, s’ha d’actuar segons el Text Refos de la
Llei dels Estatuts dels Treballadors i el que estigui establert en el conveni col-lectiu.

8.2 Vies de resolucio externes: Administrativa i judicial.

Les vies de resolucio externes sén la via administrativa (Inspeccié de Treball) i la via
judicial. L'oportunitat i conveniéncia de cada procés depén de diferents factors que
caldra considerar (la gravetat i I'abast de l'incident o incidents i la posicid de la
presumpta persona assetjadora en relaci6 amb la persona assetjada, si hi ha
diferéncies de poder, d’estatus, etc.).

L’actuacié de la Inspecci6 de Treball (via administrativa) té el benefici de la
immediatesa i de la investigacioé d’ofici, i que els fets constatats en aquesta actuacio
tenen presumpci6 de certesa i poden fer-se valer en una via judicial laboral posterior.

La via judicial penal s’hauria d’'usar des del moment en qué una conducta pugui ser
constitutiva de delicte.
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10. SANCIONS | ACCIONS CORRECTIVES

L’'assetjament es considera falta greu o molt greu, segons regula el Reial Decret
Legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refon de la Llei de I'Estatut
Basic de I'Empleat Public, per sancionar aquestes conductes se seguira el
procediment determinat per a tot el personal de ’Ajuntament de les Borges Blanques
(funcionaris i laborals).

FALTA GREU: Assetjament d’intercanvi o quid pro quo i vertical. Conductes d’'omissio
de denuncia, d’'ignorar les conductes d’assetjament i la maca de col-laboraci6 en tot el
procés.

FALTA  GREU O MOLT GREU: Assetjament ambiental per rad de génere i
I'assetjament laboral psicologic, segons les circumstancies del cas.

INFRACCIO DISCIPLINARIA: Conductes de represalia contra una persona que ha fet
una denuncia d’assetjament o bé ha col-laborat en la investigacio.

Si de la investigacio realitzada es dedueix que s’ha comés alguna altra falta diferent de
la d’assetjament que estigui tipificada en la normativa vigent o en el/els conveni/s
d’aplicacié (com ara el cas duna denuncia falsa, entre d’altres), s’ha dincoar
I'expedient disciplinari que pertoqui.

Aixi mateix, tant si 'expedient acaba en sancié com si acaba sense sancio, s’ha de fer
una revisié de la situacidé laboral en que ha quedat finalment la persona que ha
presentat la dendncia.

11. INFORMACIO A LA PLANTILLA

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

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

Aixi mateix cal garantir que el Protocol estigui accessible per poder-lo consultar.

12. SEGUIMENT | AVALUACIO.

A partir de la implementacié del protocol sera oportu realitzar un seguiment periodic
per anar registrant de manera regular les incidéncies produides i les seves causes als
efectes de redrecar les accions que ho requereixin; aquest seguiment s’ha de
complementar amb una avaluacié de les activitats, els processos de treball i els
resultats i impactes de les actuacions.
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12.1 Indicadors d’avaluacio (quantitatius i qualitatius)

INDICADORS D’AVALUACIO

TIPUS D'INDICADORS

DEFINICIO

INSTRUMENTS

Indicadors d’equitat

Nombre i tipologia d’accions
d’'informacio, sensibilitzacio i
formacié del protocol realitzades per
categories professionals

Plantilla de recollida de
dades.

Indicadors de procés

Nombre de reunions
d’operativitzacié de la implementacié
del protocol entre els actors
implicats.

Nombre de trobades amb les
persones que integren la comissié
d’investigacio.

Nombre de sessions de formacié per
als membres de la comissié.
Nombre d’accions de prevencio
realitzades.

Actes reunions.
Plantilla de recollida
d’actuacions de prevencio.

Indicadors
d’efectivitat/impacte

Nombre i tipologia de situacions
d’assetjament laboral detectades.
Nombre i tipologia de mesures
cautelars i/o preventives
implementades.

Nombre de situacions d’assetjament
laboral comunicades.

Nombre de situacions d’assetjament
laboral denunciades.

Nombre de casos resolts.

Temps de resolucio.

Plantilla de recollida de
dades.

Indicadors de satisfaccio

Percepcié de les mesures
implementades.

Percepcio de I'atencid,
assessorament i acompanyament
personalitzat rebut.

Enquestes de grau de
satisfaccio.

Indicadors d’excel-léncia

Grau de coneixement i ubicacio del
protocol.

Percepcid de les mesures de
prevencio.

Percepcid del personal treballador,
del funcionament de la via interna.

Enquesta de satisfaccio.
Enquestes de valoracio.

12.2 Informe de seguiment i d’avaluacio.

Caldra fer un informe bianual per considerar els resultats finals i I'impacte, el qual s’ha
de difondre a la plantilla mitjangant la representacié legal de les persones

treballadores.
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13. ANNEXOS

Annex 1. Model de denlncia interna

Espai reservat per al Registre d’Entrada

Nam. D’Expedient

Formulari de denuncia interna. Protocol d’assetjament sexual i
d’assetjament perraé de sexe

Dades de la persona denunciada

Nom i cognoms DNI/NIE
Edat Sexe

O dona O home
Domicili del centre de treball Lloc de treball
Teléfon de contacte Adreca electronica

Dades de la persona que denuncia ( persona afectada)

Nom i cognoms DNI/NIE
Edat Sexe

Odona O home
Domicili del centre de treball Lloc de treball
Teléfon de contacte Adreca electronica

Relat dels fets (2

(Concretar el motiu, adjuntant-hi documentacio justificativa, si escau)

1 En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitacié d’aquesta denuncia s’ha de respectar el marc
legal vigent pel que fa a la proteccié de dades de caracter personal.

2 Si falta espai, cal emplenar un altre full i numerar-lo
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