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Introduccié

La Diputacié de Girona vol aconseguir un entorn
de treball productiu, segur i respectuds per a totes
les persones. Tots els homes i dones de la
Diputacié de Girona tenen dret que la seva dignitat
sigui respectada, i tenen aixi mateix l'obligacié de
tractar amb respecte les persones amb qui es
relacionen per motius laborals i de col-laborar
perqué tothom sigui respectat.

Amb la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a
la igualtat efectiva entre homes i dones, es van
comencar a implementar plans d'igualtat i
protocols relatius a 'assetjament sexual o per rad
de sexe a les empreses i administracions publi-
ques. Per acord del Ple de 20 d'abril de 2010 la
Diputacié de Girona va aprovar el Protocol
d'actuacié en materia d'assetjament. L'aprovacio
d'aquest Protocol esta inclosa en l'objectiu
especific 7& del Pla d'lgualtat de la Diputacié de
Girona en matéria de prevencié de l'assetjament
sexual i per rad de sexe. Aix0O no obstant, en
l'estratégia per evitar els atemptats contra la
dignitat dels treballadors, cal incloure altres
situacions que afecten la integritat moral i el dret a
la no discriminacié per qualsevol causa en I'entorn
laboral. En particular, cal esmentar que les
relacions interpersonals en l'entorn laboral
generen habitualment conflictes de caracter
merament laboral, que si sén de baixa intensitat
no suposen cap risc psicosocial. Ara bé, aquests
conflictes passen a ser un risc per a la salut dels
treballadors quan afecten el dret a la dignitat
personal.

En particular, la Diputacié de Girona vol ampliar el
marc d'actuacié en materia d'assetjament sexual i
per rad de sexe per incorporar mesures d'actuacio
en materia d'assetjament psicologic. Aquest marc
d'actuacié té caracter reglamentari i és aplicable a
tot el seu personal, empleats publics i carrecs
electes, ja que tothom té l'obligacié de tractar amb
respecte les persones amb les quals es relaciona
per motius laborals, i per fer-ho el millor és ordenar
les actuacions de la corporacié mitjancant un
instrument que reguli la prevencid, deteccid i
resolucié de les situacions de conflicte que
afecten la salut laboral de les persones que es
relacionen professionalment amb aquesta
institucio. L'objectiu d'aquest nou Protocol és
procurar que no es produeixi cap tipus d'actuacio
d'assetjament sexual o laboral, segons es defineix
en aquest document, i si es produeix, garantir un
procediment adequat per detectar-lo i intervenir-hi
a fi de minimitzar els danys i evitar que torni a
produir-se.

Objectius

1. Declarar i donar a conéixer a tot el personal de la
Diputacié de Girona el compromis d'adoptar com
a valor de l'organitzacié la intolerancia cap a
qualsevol situacié d'assetjament i discriminacio de
qualsevol tipus.

2. Protegir tots els empleats per tal que no pateixin
cap vulneracié de la seva dignitat personal ni
agressié de connotacié sexual, psicologica o
discriminatoria, vetllant per un entorn laboral que
garanteixi la integritat i dignitat personal.

3. Prevenir els casos de violéncia o assetjament
per qualsevol causa, informant tots els membres
de la corporacié dels principis recollits en el
Protocol; fomentant i garantint el respecte, la
consideracid i el tracte just entre tot el personal de
I'entitat, i oferint la formacié i informacié adequa-
des sobre la cultura corporativa de la Diputacié de
Girona en aquesta mateéria.

4. Malgrat les mesures preventives adoptades, si
es produeixen situacions d'assetjament, es
preveuen accions per identificar-les, investigar-les
i resoldre-les amb rapidesa, d'acord amb el pla
establert préviament, per evitar el deteriorament
fisici psiquic de la victima de l'assetjament.

Declaracié de principis

Es un dret basic de tota persona treballadora ser
tractat amb dignitat i respecte a la seva intimitat,
integritat fisica i moral i protecci6 de la seva
seguretat i salut laboral. Aquest dret esta recone-
gut en la legislacié nacional i internacional de
forma contundent. La Diputacié de Girona
reconeix expressament la importancia d'aquests
drets i la seva implicacié activa a defensar-los,
com a garant de les condicions d'organitzaci6 i
treball en qué es troben els seus empleats i
carrecs electes.

En particular, l'assetjament de qualsevol tipus,
sigui quina sigui la causa d'aquest comportament,
0 la persona que l'exerceix, vulnera els drets
seguents:

« el dret a no ser discriminats directament o
indirectament per rad de sexe, estat civil, edat,
origen racial o étnic, condicié social, religié o
conviccions, idees politiques, orientacio
sexual, afiliacio sindical, llengua o discapacitat;

+ eldretalaintegritat fisicai moral, i a una politica
de seguretat i salut adequada;

- el dretal respecte a la intimitat i la dignitat, que
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« compren la proteccié davant les ofenses
verbals o fisiques de naturalesa sexual i davant
l'assetjament per rad d'origen racial o étnic,
religid o conviccions, discapacitat, edat o
orientacio sexual;

« eldretalhonor, a laintimitat personal i familiar i
ala propia imatge;

« el dret al respecte a la reputacié laboral o
personal, en el sentit de no ridiculitzar-se o fer-
ne burlaamb anim injurios, i

» el dret que es facin de forma reservada les
comunicacions que tenen per finalitat rectificar
la conducta dels empleats o de cridar l'atencié
per un comportament laboral incorrecte.

La Diputacié de Girona ha reelaborat el Protocol
vigent en materia d'assetjament sexual amb la
intencié que serveixi també com a instrument
regulador de conductes, inspirador de valors i
promotor actiu d'una major sensibilitzacié cap a
l'assetjament en l'entorn laboral, com a forma de
violencia que perjudica greument el dret a la
dignitat, la integritat moral i la salut dels treballa-
dors, i aposta per un model d'organitzacié en que
les interaccions personals evitin aquests compor-
taments, i si aquests es produeixen, que puguin
ser neutralitzats al més aviat possible. En el marc
de laplicacié6 d'aquest Protocol s'han d'adoptar
mesures preventives i/0 correctores, basades en
I'exercici correcte de l'autoritat, la proteccié dels
estandards étics i morals d'una administracio
publicaila proteccioé dels drets dels treballadors.

Aquest compromis de la Diputacié ha danar
acompanyat, juntament amb l'aprovacio i aplica-
ci6 d'aquest Protocol, d'una implementacié més
integradora dels instruments d'organitzacié dels
recursos humans, facilitant condicions de treball
que, amb caracter preventiu, han de permetre
actuar abans que es presentin conseqléencies
negatives per a la salut dels treballadors si s6n
victimes d'assetjament.

En conclusio, la Diputacié de Girona vol responsa-
bilitzar-se que tota persona que es trobi en el seu
entorn organitzatiu sigui tractada amb respecte,
que els seus responsables politics i directius
fomentin la sensibilitat i consciencia pel perjudici
que els comportaments assetjadors tenen sobre
les persones afectades, sobre el rendiment de la
mateixa organitzaci6 a I'hora de prestar un servei
eficient a la ciutadania, i sobre la reputacié
d'aquesta corporaci6é. Per aquest motiu, la
Diputaci6 de Girona recorda a tots els seus
integrants que tenen l'obligacié de mantenir un
comportament respectuds a la feina, indepen-

dentment de la seva posicio jerarquica, i que seran
objecte de les actuacions de reaccié que preveu
aquest Protocol si es detecten comportaments
que puguin ser considerats assetjadors, de
manera que tot el personal d'aquesta institucio
publica té l'obligacié d'evitar i denunciar aquestes
conductes, i de reparar les possibles victimes.

En definitiva, aquest Protocol pretén que les
conductes que puguin constituir assetjament
sexual o laboral es posin en coneixement de les
persones adequades professionalment i que es
doni suport a les victimes, resolent les reclama-
cions amb eficacia i rapidesa per minimitzar els
danys a les persones i a l'organitzacio, i evitar que
es repeteixin en el futur.

Ambit d'aplicacio

Aquest Protocol és aplicable a la totalitat de
treballadors de la Diputacié de Girona. També és
aplicable a les persones alienes a la Diputacié de
Girona que es relacionen laboralment i en un
context professional amb els empleats de la
corporacié. Quan es produeixi un suposit
d'assetjament entre empleats de la Diputaci6 i
personal contractat per entitats alienes a la
corporacié, shan daplicar els mecanismes de
coordinacié empresarial als efectes que preveu la
Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencié de
riscos laborals. Ambdues empreses afectades
han de comunicar-se reciprocament el cas i
activar els seus mecanismes i protocols d'actuacio
per executar les mesures correctores que siguin
adients.

A l'efecte d'aplicar aquest Protocol, es consideren
«treballadors» de la Diputacié de Girona el
personal eventual de confianca o assessorament
especial, els membres dels organs de govern de
la Diputacio, el personal que eventualment sigui
cedit a la Diputacié mitjancant un contracte de
posada a disposicié d'una empresa de treball
temporal, els estudiants que estiguin prestant
serveis en el marc d'un conveni de col-laboracio
educativa, tant si és retribuit com si no ho és, i
també les persones que hi prestin serveis mitjan-
cant un contracte de col-laboracié o voluntariat.

Aquest Protocol és aplicable a l'assetjament que
pugui produir-se en qualsevol lloc o moment en el
qual els empleats de la Diputacié de Girona
exerceixin funcions professionals i laborals, de
manera que shi inclouen viatges, jornades de
formacio, reunions de treball que tinguin lloc fora
de les dependéncies de la Diputacié o qualsevol
acte social al qual acudeixin en la seva condicid
d'empleats de la Diputacié de Girona.
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Definicions

Assetjament. Tota conducta no desitjada
relacionada amb l'origen racial o etnic, lareligié o
les conviccions, la discapacitat, I'edat, el sexe o
l'orientacid sexual d'una persona, o qualsevol
altra condicié o circumstancia personal o social
d'una persona que tingui com a objectiu o com a
consequliencia atemptar contra la seva dignitat i
crear un entorn intimidador, humiliant o ofensiu.

Assetjament sexual. Comportament verbal, no
verbal o fisic no desitjat, de naturalesa sexual,
amb el qual es produeix o es vol produir un
atemptat contra la dignitat d'una persona,
especialment quan tingui lloc en un entorn
intimidatori, hostil, degradant, humiliant o
ofensiu. Aquest comportament ha de ser no
desitjat o ofensiu per a la persona que el pateix.
El pot produir una persona amb relacié de
jerarquia respecte d'una persona subordinada, o
una persona subordinada respecte d'una
persona jerarquicament superior, i també pot
donar-se entre companys o, fins i tot, en relacié
amb terceres persones alienes que tinguin una
relacié amb la Diputacio, com per exemple altres
administracions publiques, administrats o
proveidors de serveis.

A titol d'exemple, i sense anim excloent ni
limitador, es poden considerar constitutives
d'assetjament sexual les conductes seglents:

- Conductes verbals: observacions insinuants,
acudits o comentaris sobre l'aparenca o la
condicié sexual de la persona, invitacions
persistents a participar en activitats socials i
ludiques quan la persona invitada hagi deixat
clar que no les desitja, demandes de favors
sexuals, etc.

- Conductes no verbals: gestos obscens,
trucades i missatges electronics de caracter
ofensiu o de contingut sexual, etc.

« Conductes fisiques: el contacte fisic deliberat
i no sollicitat, 'aproximacié fisica excessiva,
el fet de buscar deliberadament quedar-se a
soles amb la persona de forma innecessaria,
etc.

Assetjament per radé de sexe. Comportament
no desitjat i realitzat en funcié del sexe d'una
persona, amb el proposit d'atemptar contra la
seva dignitat i de crear un entorn intimidatori,
hostil, degradant, humiliant o ofensiu. La
consideracié d'assetjament per raé de sexe
exigeix una pauta de repeticié i acumulacié de
conductes ofensives. També es considera
assetjament per rad de sexe el que es produeix

per motiu de I'embaras o la maternitat de les
dones, o per I'exercici d'algun dret laboral previst
per conciliar la vida personal, familiar i laboral. EI
pot produir una persona amb relacié de jerarquia
respecte d'una persona subordinada, o una
persona subordinada respecte d'una persona
jerarquicament superior, i també pot donar-se
entre companys o, fins i tot, en relacié amb
terceres persones alienes que tinguin una
relacié amb la Diputacio, com per exemple altres
administracions publiques, administrats o
proveidors de serveis.

A titol d'exemple, i sense anim excloent ni
limitador, es poden considerar constitutives
d'assetjament sexual les conductes seguents:

« conductes discriminatories pel fet de ser
dona;

- formes ofensives de dirigir-se a una persona;

« ridiculitzaci6é i menyspreu de les capacitats,
les habilitats i el potencial intel-lectual de les
dones;

« ridiculitzacioé de les persones que assumeixin
tasques que tradicionalment ha assumit l'altre
sexe, etc.

Xantatge sexual (quid pro quo). Existeix quan
la submissié d'una persona a la conducta
d'assetjament és utilitzada, implicitament o
explicitament, com afonament d'una decisié que
repercuteix en l'accés de la victima al treball, o
que posa en perill la seva continuitat en el treball,
0 la seva carrera professional, la millora salarial,
etc.

Assetjament ambiental. Els subjectes actius
d'aquesta conducta provoquen un entorn
intimidatori, hostil, ofensiu o humiliant, com per
exemple els comentaris, insinuacions i acudits
de naturalesa o contingut sexual, la decoracié de
I'entorn de treball amb motius sexuals, I'exhibicid
de material audiovisual o revistes de contingut
sexual, etc.

Assetjament psicologic o laboral. Tota con-
ducta o conjunt de conductes de violencia
psicologica intensa, que es produeixen de forma
reiterada i prolongada en el temps, cap a una o
més persones, que procedeixen d'una altra
persona o persones que actuen des d'una
posicié de poder, no necessariament jerarquica,
i que tenen el proposit o l'efecte de crear un
entorn intimidador que pertorba la vida laboral
de la victima, atemptant contra la seva dignitat,
de manera que es conforma un risc per a la seva
salut. Aquesta violéncia es dona en el marc d'una
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treball, perdo no respon a les necessitats
d'organitzacié de la feina i, per tant, suposa un
atemptat contra la dignitat de la personai un risc
peralasevasalut.

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

Les conductes de violencia psicologica es
manifesten habitualment mitjancant la humilia-
cio, la critica, I'estigmatitzacio, I'aillament social i
la violéncia verbal, i suposen per a la persona
que les pateix una agressié a la seva integritat
psiquica. Aquestes conductes es caracteritzen
per la intencionalitat de qui les executa, i la
repeticiod i persisténcia en el temps, de manera
que hi hagi una sistematitzacié del tractament
degradant. Aquestes situacions es caracteritzen
també per una situacié d'asimetria entre els
recursos iles possibilitats de defensar-se entre la
persona assetjada i qui practica aquest compor-
tament.

Una conducta de maltractament psicologic que
no tingui el requisit de la repeticid i la persistencia
en el temps que es requereix en aquesta defini-
ci6 de l'assetjament psicologic també és objecte
de tractament preventiu i sancié per part de la
Diputacio de Girona, encara que no sigui
catalogada com a tal. En definitiva, I'assetjament
psicologic, com a conducta sistematica i
reiterada en el temps que persegueix l'aniquila-
cio psicologica de la persona perseguida, ha de
complir aquestes condicions:

1. La finalitat és perjudicar la integritat psiquica
delavictima.

2. No hi ha d'haver danys psicologics necess-
ariament, pero pot haver-n'hi.

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

4. La situacio s'ha de mantenir durant un periode
suficient de temps.

Elements que conformen l'assetjament psicolo-
gic

1) Factors que en faciliten l'aparicio

- La mala gesti6 dels conflictes entre empleats
per part dels comandaments.

» Aspectes organitzatius com la manca de
definicié de responsabilitats o la distribucio
deficientdel treball.

« La cultura organitzativa que valora més
I'exercici del poder i el control que la producti-
vitatil'eficacia.

« La personalitat propia de les persones
assetjadores, que necessiten tenir el control,
tenen enveja o volen amagar la seva medio-
critat.

- La personalitat propia de les persones
assetjades, amb caracteristiques propies que
questionen els valors que donen homogenei-
tatalarestadel grup.

« Les exigencies d'acompliment del treball que
no van acompanyades de mesures de gestio
que permetin assolir aquestes exigencies.

2) Subjectes de risc. La majoria d'estudis
destaquen que l'assetjament psicologic es dona
amb més probabilitat en persones brillants,
susceptibles de ser envejades, o persones
vulnerables per aspectes personals o condi-
cions laborals més febles, aixi com persones
activesiinnovadores en entorns laborals rigids.

3) A titol d'exemple, sense anim excloent ni
limitador, s'assenyalen a continuacié alguns
comportaments que per si sols, o conjuntament
amb d'altres, poden evidenciar l'existencia
d'assetjament psicologic:

- anul-lar orestringir les possibilitats de parlar a
lavictimainegar-se a escoltar-la

« prohibir als companys que parlin amb la
victima

« jutjar la feina de la victima de forma ofensiva,
avaluar sistematicament la feina i I'actitud de
la victima de forma negativa i esbiaixada

- qUestionar de manera discriminatoria i
irrespectuosales decisions de la victima

- modificar les funcions i responsabilitats de la
victima sense comunicar-li-ho

 assignar ala victima una quantitat de tasques
molt més elevada de les que s'assignen a
altres persones que es troben en una situacié
equiparable i exigir-li terminis d'execucié poc
raonables

« privar la victima de la informacié necessaria
per fer la feina, no transmetre-li les instruc-
cions ni ordres necessaries per a la realitzacié
de la feina, o fer-ho de manera equivocada o
contradictoria
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- infravalorar l'esfor¢ i el mérit professional de la
victima

« no assignar tasques a la victima, o assignar-li
tasques sense sentit, absurdes i indtils, o
tasques molt per sota de les seves capacitats
i que no siguin inherents al seu lloc de treball

- assignar tasques degradants o tasques que
posin en perill laintegritat fisica de la victima

 canviar d'ubicacié la victima, separant-la dels
seus companys, sense que existeixi un motiu
organitzatiu justificat

« humiliar, menystenir o ridiculitzar la victima en
public
- atribuiralavictima errors no comesos

« tractar la victima com si fos invisible o no
existis

- criticar de forma insistent i permanent la vida
privada de la victima

« fer trucades, correus electronics o enviar
missatges amenacadors, irdnics o sarcastics
alavictima

 donar a entendre que la victima té problemes
psicologics o mentals

- imitar i escarnir els gestos i comportaments
de lavictima, o mofar-se de la seva discapaci-
tat, siés el cas

« inventar i difondre rumors malintencionats
sobre lavictima

« atacar les actituds, creences, valors i caracte-
ristiques personalsi socials de la victima

- mofar-se de la nacionalitat, origen familiar,
racial o orientacié sexual de la victima

< amenagar lavictima de violencia fisica

- ridiculitzar la poca fortalesa fisica de la victima
per defensar-se d'una agressio

« usar la violencia menor, com envair la
distancia fisica de relacié personal

- cridar, insultar la victima, criticar-la perma-
nentmentiamb malto sobre la sevafeina

- fer-liamenaces verbals o gestuals clares

4) Conductes que no constitueixen assetjament
psicologic. En sentit negatiu, aquelles conduc-
tes de conflicte laboral entre dues parts que es
produeixen des d'unarelacié de poder simétrica,
0 que només sén puntuals en el temps, no
constitueixen assetjament laboral. De forma

exemplificativa, tal com s'ha fet en l'apartat
anterior, es relacionen a continuacié conductes
que no constitueixen assetjament laboral:

« amonestacions fundades, quan no es fa
correctament la feina, sempre que no
continguin desqualificacions improcedents

- modificacions substancials de les condicions
de treball, sense causa i sense seguir el
procediment establert legalment

« pressions peraugmentar la jornada o realitzar
determinades feines

» sobrecarregaiinfracarrega de treball a causa
de lamala organitzacio

« aillament derivat de la mateixa activitat o del
lloc detreball

« critiques constructives i avaluacions explici-
tesdelafeina

« canvi justificat del lloc de treball, sancio
d'incompliments de caracter disciplinari

- discussions puntuals, generades per la feina,
o per una situacié de vaga o protestes, pero
gue no responguin a aspectes de caracter
personal

« rumors, xafarderies i comunicacions infor-
mals que circulen per l'organitzacié

- estancament professional provocat per la
manca de merits professionals o per la
impossibilitat d'accedir a sistemes de
promocié

- conflictes estrictament personals o sindicals

» ofenses puntuals i successives de diversos
subjectes sense coordinacié entre ells

Maltractament psicologic. Es poden conside-
rar «maltractament psicologic» aquelles accions
de violéncia a la feina realitzades des d'una
posicié prevalent de poder respecte de la
victima, pero que no soén reiterades ni perllonga-
des en el temps. Aquestes conductes violentes
han de serigualment previngudes i evitades, i cal
sancionar-les d'acord amb el régim disciplinari,
per tal que no evolucionin cap a una situacio
d'assetjament, perd no tenen la qualificacié
d'assetjament psicologic i no sén objecte
d'aplicacié d'aquest Protocol.

Violéncia en I'entorn de treball. Els comporta-
ments verbals o fisics que siguin amenacadors,
intimidatoris o que vagin acompanyats d'actituds
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abusives i d'assetjament, dirigits a produir un
dany corporal o psicologic més o menys
immediat. Perqué es consideri l'existencia de
violéncia no és necessari que la conducta sigui
reiterada en el temps, ni que arribi a produir el
resultat esperat de causar un dany sobre la
integritat fisicai moral de la victima.

A titol d'exemple, les conductes més habituals
que conformen la violéncia en I'entorn de treball
soén:

+ ablUs emocional (intimidar, amenacar,
menysprear, desacreditar i humiliar una
persona)

- agressions fisiques o verbals, ja siguin
puntuals o continuades

Assetjament discriminatori. Aquest Protocol
també pot utilitzar-se orientativament per
resoldre situacions de discriminacié per motius
d'origen racial o etnic, religi6 o conviccions,
discapacitat, edat o orientacié sexual, llengua,
opinid, lloc de naixement o veinatge, sexe o
qualsevol altra condicié o circumstancia perso-
nal o social.

AbuUs de poder. Consisteix en un patr6 de
conducta que es caracteritza per ser dominant,
imperatiu, arbitrari, injust i abusiu en una relacié
laboral asimeétrica, envers un subordinat o un
grup, i que té per finalitat reforgar l'autoritat, i no
tant danyar psiquicament o fisicament una
persona o grup. Tot i que moltes conductes
d'assetjament psicologic son similars a l'abus de
poder, la principal diferéncia és que la finalitat de
l'abus de poder és més instrumental que des-
tructiva.

Conflictes relacionals. Sén els conflictes que
es produeixen en I'ambit laboral i que, toti que no
poden ser considerats com a assetjament
psicologic o abus de poder, poden suposar un
risc psicosocial per a la persona afectada, i
degraden el clima laboral de l'organitzacio.
Sovint, aquests conflictes relacionals poden
derivar en un assetjament psicologic si no es
prenen mesures per evitar-los.

Queden exclosos de les conductes perseguides
per aquest Protocol els conflictes interpersonals
passatgers i localitzats en el temps, que es
donen en el marc de les relacions humanes dins
l'organitzacié del treball, perd que no tenen per
finalitat destruir la salut emocional i el benestar
professional de la persona afectada.

Obligacions

La Diputacié de Girona s'obliga a garantir el dret
dels seus empleats a treballar en un entorn
segur, en un ambient de treball que respecti la
sevadignitat.

Tots els treballadors de la Diputacié de Girona
tenen l'obligacié i s6n responsables d'ajudar a
mantenir un entorn laboral respectués amb la
dignitat de tothom, i en especial els carrecs que
exerceixin un comandament tenen una funcié
especial encomanada de garantir que no es
produeixi cap situacio d'assetjament en els seus
equips detreball.

Aquestes obligacions es concreten de la manera
seguent:

1) Obligacié de tractar respectuosament els
companys, comandaments, subordinats,
usuaris, persones proveidores o que tinguin una
relaci6 de servei o contractual de qualsevol
tipus amb la Diputacié de Girona. S'han d'evitar
els comportaments ofensius, discriminatoris o
abusius. Cal evitar especialment aquells com-
portaments que potencialment poden fer que
una persona es sentiincomoda, exclosa o que la
situin en un nivell de desigualtat (determinades
bromes, formes despectives d'adrecar-se als
altres, etc.).

2) Obligacié de no romandre inactiu o insolidari
davant de situacions d'assetjament, de manera
que existeix l'obligacié dinformar de les pre-
sumptes situacions d'assetjiament de que es
tingui coneixement, amb el maxim respecte
possible a la confidencialitat i privacitat de les
persones afectades, fins i tot un cop finalitzat el
procediment que regula aquest Protocol. En
definitiva, si alguna persona es comporta de
forma ofensiva cap a un tercer, o si algu proper
esta possiblement patint aquesta situacié, no
s'ha d'ignorar el problema, sind que hi ha
l'obligacié d'evitar que es repeteixi o s'agreugi,
donant suport a la persona que pateixi la situacié
d'assetjament.

3) Obligacié d'informar sobre les situacions
d'assetjament de les quals es tingui coneixe-
ment, amb el maxim respecte a la confidenciali-
taten el moment d'informar dels fets.

4) Obligacié de cooperar en el procés de
resolucié de les denulncies d'assetjament que
regula aquest Protocol, facilitant la informacio
necessaria per investigar les denuncies. En
particular, la Diputacio de Girona es compromet
a lliurar els documents i informacions pertinents
per iniciar qualsevol reclamacié en materia
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d'assetjament, sense perjudici del respecte
degut a les dades de caracter personal, quan
escaigui.

5) Obligacié de no permetre represalies contra
les persones que han denunciat conductes
d'assetjament, o que hagin participat en una
investigacio per presumpte assetjament en el
marc d'aquest Protocol.

6) Obligacié de facilitar les actuacions dels
serveis tecnics de prevencié en mateéria
d'assetjament, atorgant els recursos materials,
humans i econdmics necessaris per executar les
accions previstes en aquest Protocol.

7) Obligacié de complir amb l'execucio de les
mesures preventives, mesures correctores,
recomanacions i altres conclusions que es
derivin del procediment d'actuacié que preveu
aquest Protocol.

Mesures preventives

1. La Diputacié de Girona ha de fer difusié
d'aquest Protocol entre tots els seus empleats,
amb els mitjans més adequats, a fi de garantir el
coneixement del compromis per evitar qualsevol
tipus d'assetjament i de les mesures que es
prendran en cas que es produeixi. Aquest
compromis d'informacié es manté per als futurs
treballadors que s'incorporin a la Diputacié de
Girona, els quals hauran de tenir coneixement de
l'existéncia d'aquest Protocol a l'inici de la seva
relacié professional amb la corporacié. Aquest
Protocol estara disponible de forma permanent
en el Portal de 'Empleat/ada.

2. S'han de facilitar les oportunitats d'obtenir
formacié sobre la lluita contra l'assetjament als
empleats que tinguin una posicié de comanda-
ment a la Diputacié de Girona per donar informa-
cio i sensibilitzar sobre el tema. A més, la forma-
cid pot realitzar-se amb caracter preventiu en
habilitats socials i personals, com ara la media-
cid, la gestio de l'estres o la resolucié de conflic-
tes.

3. Es pot demanar orientacié professional i fer
consultes sobre l'assetjament, mantenint I'anoni-
mat, mitjancant els serveis de prevencié de
riscos laborals aliens.

4. La Diputacié de Girona pot realitzar un segui-
ment i avaluacio de l'aplicacié d'aquest Protocol
mitjancant enquestes anonimes, consultes amb
el Comité de Seguretat i Salut, o altres agents
implicats en l'aplicacié d'aquest Protocol, i la
informacio obtinguda ha de ser publica.

5. La Diputacié de Girona es compromet a
abordar l'assetjament des del punt de vista
també preventiu, amb accions formatives i
incentius a les bones practiques professionals
per fomentar la salut psicosocial i la bona entesa
entre els seus empleats, el bon clima laboral i el
treball cooperatiu, emfatitzant els valors del
respecte mutu entre els seus treballadors,
carrecs electes i directius.

6. Les persones que tenen un carrec de coman-
dament a la corporacié s'han de fer responsa-
bles de l'acollida i acceptacié dels nous treballa-
dors que s'incorporin a l'organitzacié dins dels
seus equips de treball, i han de facilitar al
nouvingut informacié clara de les funcions,
tasquesiobjectius del seu lloc de treball.

7. La Diputacié de Girona es compromet que
totes les queixes i denuncies es tractin de forma
rigorosa i es tramitin de forma justa, rapidaiamb
confidencialitat. lgualment, es compromet que
no es prenguin represalies contra la persona
assetjada que presenti una queixa o denuncia
interna, aixi com contra la resta de persones que
participin d'alguna manera en el procés de
resolucié del conflicte.

Confidencialitat

Tota informacié que afecti les actuacions
realitzades en aplicacié d'aquest Protocol ha de
ser confidencial i només pot ser accessible per al
personal que intervingui directament en la
tramitacié del procediment. Aquesta informacio,
quan afecti la salut del treballador, ha de tenir el
mateix tractament que preveu l'article 22 de la
Llei 31/1995, de 8 de novembre, en relacié amb
la vigilancia de la salut dels treballadors en el lloc
de treball, i haura de respectar les previsions de
la Llei Organica 3/2018, de 5 de desembre, de
Proteccio de dades personals i garantia dels
drets digitals.

Principis del procediment

1. Confidencialitat. En les actuacions que es
duguin a terme en el procediment d'intervencio
sha de garantir la proteccié de la intimitat i
dignitat de les persones afectades, les quals
poden ser assistides durant el procediment per
un representant o un assessor en tot moment. En
particular, les persones que intervenen en el
procediment han de mantenir la confidencialitat
de les informacions a les quals tenen accés amb
motiu de la investigacié (deure de sigil).
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+ Lincompliment d'aquest deure pot comportar
la incoaci6 de mesures disciplinaries o
sancionadores. Es garanteix que en
l'expedient personal de la persona denun-
ciant no hi haura constancia del fet que hagi
presentat una denlncia en materia
d'assetjament.

2. Imparcialitat. Les persones que participen en
el procediment d'intervencié han d'actuar de
formaimparcial en la seva tramitacié.

3. Impuls d'ofici i celeritat. La tramitacié del
procediment que preveu aquest Protocol s'ha de
realitzar sense demores innecessaries i amb un
temps maxim de 30 dies habils de durada,
prorrogable per 30 dies addicionals, segons la
complexitat del cas, si escau, i prévia notificacio
ales personesinteressades.

4. Contradiccio6. Es garanteix durant el procedi-
ment el principi d'audiéncia a les dues parts
afectades (part denunciant i part denunciada),
en termes d'igualtat. La intervencié de les parts
en el procediment ha de dirigir-se a coneixer la
veritat de bonafe, per aclarir els fets denunciats.

5.Proteccié de la salut. S’han d'adoptar, si
escau, mesures per garantir el dret a la salut de
les persones afectades, amb el consentiment de
la personainteressada.

6. Prohibicio de represalies. Es prohibeix
qualsevol acte discriminatori contrales persones
denunciants, els testimonis i altres participants
en el procediment que regula aquest Protocol. Si
es constata l'existencia de represalies s'han de
prendre mesures disciplinaries. En particular, les
conductes de represalia contra la denunciant o
les persones que han col-laborat en la investiga-
ci6 constitueixen una infraccié disciplinaria molt
greu.

7. Falses denuncies. En cas que el resultat de la
investigacié conclogui la inexistencia total i
absoluta dels fets que es denuncien, es declarin
els fets totalment falsos i s'aprecii de forma clara
la mala fe de la persona denunciant, també es
podran adoptar mesures disciplinaries contra
ella.

8. Carrega de la prova. La persona denunciant
ha d'aportar almenys indicis que permetin inferir
que hi ha hagut actuacions d'assetjament, i
correspon a la persona denunciada provar
I'abséncia d'assetjament.

9. Dret penal. En qualsevol moment del procedi-
ment, si es considera que els fets investigats s6n
susceptibles de responsabilitat penal, s'ha de
posar en coneixement de la Comissié d'Avalua-

ci6 perque ho comuniqui oportunament als
organs jurisdiccionals competents. La iniciacié
d'un procediment penal (per dendncia de la
corporacié o de la mateixa persona afectada per
l'assetjament) no impedeix que es tramiti aquest
procediment, el qual no quedara suspes. Aixo no
obstant, si s'inicia un procediment penal com a
conseqliéncia de la investigacié que es realitza
en aquest procediment, la corporacié hi estara
vinculada pels fets que es declarin provats en
seu judicial penal, un cop la senténcia sigui
ferma (fins aquell moment, haura de suspendre's
un eventual procediment sancionador).

10. Subsidiarietat. Les actuacions que es
preveuen en aquest procediment no exclouen
que la persona presumptament assetjada pugui
recorrer a altres vies de proteccio, ja sigui per la
via administrativa o bé judicial. En cas que la
persona afectada opti per recoérrer a la via
judicial, es podran suspendre les actuacions de
la Comissio d'Avaluacio i la Comissio
d'Investigacio, si es considera que hi ha incom-
patibilitat entre ambdues actuacions (la judicial i
la via interna que preveu aquest Protocol). La
documentacié que s'hagi generat per les
actuacions derivades d'aquest Protocol haura de
posar-se a disposicié de la corporacié si els
organs jurisdiccionals sol-liciten tenir-hi accés.

11. Responsabilitat disciplinaria. Tota violacio
demostrada dels drets establerts en aquest
Protocol ha de ser objecte de mesures disci-
plinaries, a més d'altres mesures que es conside-
rin adequades. Al mateix temps, qualsevol
comportament de frau o engany per part
d'alguna de les parts implicades en un cas
d'assetjament ha de ser també objecte de sancid
disciplinaria.

12. Assessorament. Durant tot el procediment
que es regula en aquest Protocol, la victima pot
estar acompanyada i assessorada per una altra
persona de la seva confianga, que no ne-
cessariament ha de ser un representant legal.
Aixi mateix, si un cop finalitzat el procediment
d'actuacié establert en aquest Protocol
s'acredita l'existencia d'assetjament, la corpora-
ci6 pot prestar assistencia juridica a la victima si
la persona assetjadora inicia accions judicials
contra la victima o altres persones de la
Diputacié de Girona.

13. Rescabalament laboral. Si l'assetjament
realitzat i provat s'ha concretat en un perjudici de
les condicions laborals de la victima, caldra
restituir-la en les seves condicions laborals
previes a l'assetjament, amb l'acord de la victima
id'acord amb les possibilitats organitzatives.
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Procediment d'actuacio

0. Tractament intern dels conflictes

Sempre que un empleat/ada de la corporacio
que tingui personal al seu carrec detecti un
conflicte relacional entre empleats que es troben
sota la seva responsabilitat, ha de gestionar-lo
internament, en un primer terme, ja sigui a
iniciativa propia o d'una de les parts implicades.
L'objectiu d'aquesta fase és erradicar el conflicte
mitjancant la mediacid interna, i evitar que tingui
major transcendencia. El responsable de mediar
en el conflicte pot sol-licitar la col-laboracié del
Servei d'Organitzacié i Recursos Humans, i
també pot presentar-hi propostes, per escrit o
verbalment, per solucionar i evitar el conflicte.

1. Sol-licitud d'inici del procediment d'investi-
gacio per assetjament

La sol-licitud ha d'exposar amb el maxim detall
possible les conductes d'assetjament que
s'hagin produit (dates, llocs, testimonis, esdeve-
niments, conseqléncies, etc.).

Aquesta sol-licitud pot ser presentada, per escrit,
per les persones seguents:

a) la persona afectada per l'assetjament, o el seu
representatlegal

b) qualsevol representant dels treballadors, sigui
delegat/ada de personal, delegat/ada sindical o
membre de la Junta de Personal o del Comite
d'Empresa

) qualsevol persona que treballi o tingui contac-
te professional amb el departament o unitat
administrativa afectat pel presumpte assetja-
ment

d) qualsevol membre del comité de seguretat i
salut o delegat/ada de prevencié de riscos
laborals

e) el Servei de Prevencié de Riscos Laborals alié

La sol-licitud, per tant, pot ser presentada per la
persona afectada per l'assetjament o per una
altra persona, pero en ambdos casos cal aportar
indicis de I'existéncia dels fets que constitueixen
assetjament. Per tant, és la persona denunciada
qui ha de provar l'abséncia d'assetjament.

El Departament d'Organitzacié i Recursos
Humans Corporatius pot elaborar un model de
sol-licitud d'inici del procediment, tot i que no
s'exigeix en cap cas la utilitzacié d'un model
formalitzat per iniciar-lo. EI model que pugui
elaborar el Departament de Recursos Humans

és orientatiu i estara disponible a les carpetes
publiques del Portal de 'Empleat/ada. En cas
que algun treballador/a no tingui accés facil als
recursos informatics, des del Departament de
Recursos Humans s'ha de proporcionar el model
de sol-licitud en paper.

Aquesta sol-licitud s'ha de presentar directament
a la persona o persones que hagin estat nome-
nades teécnic/a de referéncia en materia
d'assetjament, i no n'ha de quedar constancia al
registre d'entrada de la Diputacié de Girona. La
persona denunciant ha de tenir constancia
escrita de la presentacié de la sol-licitud d'inici
del procediment mitjancant I'entrega per part del
tecnic/a de referéncia en materia d'assetjament
d'un document de consentiment informat (veure
Annex1).

Si la sol-licitud és presentada per una persona
diferent de l'afectada per I'assetjament, la
presumpta victima haura de ser informada pel
tecnic/a de referencia en materia d'assetjament
de l'existencia de la denuncia, i haura de confir-
mar la veracitat dels fets i prestar el seu consenti-
ment per fer l'estudi del cas, amb caracter previa
la continuacié d'aquest procediment. Si la
presumpta victima no dona el seu consentiment,
el tecnic/a de referéncia en materia d’asset-
jament pot igualment proposar mesures correc-
tores en l'ambit psicosocial en la unitat o departa-
ment on s'hagin produit els fets denunciats,
encara que el procediment hagi finalitzat en
aquest punt, i sense perjudici de garantir el
principi de confidencialitat.

La Diputaci6 de Girona nomenara dos tecnics de
referencia en materia d'assetjament (una dona i
un home). El nomenament es realitzara mitjan-
cant decret de la Presidéncia, d'entre els em-
pleats de la Diputacié de Girona i/o de qualsevol
dels organismes del grup institucional de la
Diputacio, que pertanyin al grup de titulacio A1 o
A2.

El tecnic/a de referéncia en materia d'asset-
jament ha de recollir la informacié que consideri
necessaria per documentar els fets denunciats, i
en el termini maxim de 5 dies habils ha d'informar
el Servei d'Organitzacié i Recursos Humans
Corporatius sobre la seva proposta:

« Arxivar la documentacié recopilada, si no es
detecten indicis d'una conducta d'assetja-
ment.

- Adoptar mesures correctores que tinguin la
finalitat de solucionar el conflicte. D'entre
aquestes mesures, es pot traslladar de lloc de
treball la persona presumptament assetjada,
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amb el seu consentiment previ.

» Incoar l'expedient informatiu sobre assetja-
ment per part de la Comissioé d'Avaluacio, la
qual ha de ser convocada pel Servei d'Orga-
nitzacié i Recursos Humans Corporatius.

La Comissié d'Avaluacio és un organ de caracter
permanent, que es reuneix exclusivament previa
convocatoria del Servei d'Organitzacié i
Recursos Humans Corporatius de la Diputacio
de Girona, i té lacomposicié seglient:

- Esta presidit pel cap de Recursos Humans de
la Diputacié de Girona, o un altre tecnic/a
expert en relacions laborals en qui delegui.

« Un assessor/a juridic/a que ha de ser llicen-
ciat en dret, titulat superior en 'Administracio
publica, i que exercici funcions juridiques a la
corporacié (funcionaris de grup Al de la
Secretaria General, lletrats del Servei Juridic,
etc.).

e Un tecnic/a extern nomenat pel Servei de
Prevencio Alie de la Diputacié de Girona, que
haura de ser expert en riscos psicosocials.

« Un membre del Comité de Seguretat i Salut
de la Diputacio, per la part de la representacio
delstreballadors.

« El técnic/a o tecnics de referencia en materia
d'assetjament.

Un dels membres de la Comissié ha d'actuar
com a secretari/aria de I'organ col-legiat, ha de
vetllar per la legalitat formal i material de les
seves actuacions, certificar-ne les actuacions i
garantir que els procediments i regles de
constitucid i adopcié d'acords siguin respectats.

2. Tramitacié de l'expedient informatiu per
partde la Comissié d'Avaluacié

Les actuacions que acordi la Comissié
d'Avaluacio van dirigides a avaluar la documen-
tacié que li ha facilitat el tecnic/a de referéncia en
matéria d'assetjament de la Diputacié de Girona.
A aquest efecte, haura d'entrevistar la persona
denunciant, els possibles testimonis i la persona
denunciada, entot cas. També es pot sol-licitar al
Servei de Prevencié alie un estudi dels riscos
psicosocials del lloc de treball i, fins i tot, pot
proposar actuacions mediques de suport a la
persona afectada.

La Comissié d'Avaluacid, un cop vistes aquestes
actuacions, que han de tenir una durada maxima
de 15 dies habils, ha de decidir:

2.1. Si no admet la sollicitud d'incoacié del

procediment d'investigacid i actuacié per
assetjament, atés que no concorren indicis que
en justifiquin I'existéncia. En aquest cas, s'ha de
notificar aquesta decisié a la persona denun-
ciant. La denuncia i tot I'expedient que l'acom-
panya no poden formar part de l'expedient
personal de l'empleat/ada que ha incoat el
procediment.

2.2. Siadmet la sol-licitud d'incoacié del procedi-
ment d'investigacié i actuacié per assetjament,
en aquest cas s'ha de notificar aquesta decisié a
I'empleat/ada presumptament agreujat i a
I'empleat/ada o empleats denunciats. La
persona denunciada té dret a coneixer de quines
conductes és acusada. En aquest mateix
moment la Comissié d'Avaluacié pot acordar
que s'adoptin mesures cautelars per evitar la
continuacié dels perjudicis que estigui patint la
denunciant. En la notificacié d'incoacio del
procediment es demana tant a I'empleat/ada
presumptament agreujat com a l'empleat/ada
denunciat si accepten el procediment voluntari
de mediacid.

2.3. Tant I'empleat/ada presumptament agreujat
com l'empleat/ada o empleats denunciats
hauran de comunicar en un termini maxim de 2
dies habils si accepten o no el procediment
voluntari de mediacié. La fase de mediaci6 és
voluntaria, de manera que si alguna de les
persones implicades (denunciati denunciant) no
accepta aquesta mediacio, s'ha de convocar
directament la Comissidé d'Investigacié que
preveu el punt 4t del procediment. En canvi, si
totes les parts implicades accepten la mediacio,
s'ha de resoldre el procediment en la fase de
mediaciod que es regula en el punt 3r del procedi-
ment.

3. Fase de mediacio

Els membres de la Comissio d'Avaluacioé han de
designar, en un termini maxim de 3 dies habils
des que reben l'acceptacié dels empleats
afectats per la investigacio, la persona que fara
de mediadora. El carrec de mediador/a pot ser
ocupat per un empleat/ada de la Diputacié de
Girona o per un/a professional extern.

La mediacié I'han de dur a terme un o dos
membres de la corporacid, que comptin amb la
formacié necessaria. Es poden presentar com a
voluntaries per ser mediadores les persones que
creguin que compten amb la formacié requerida.
La funcié de mediador/a és considerada part de
les funcions laborals de la persona mediadora,
de manera que no comporti un perjudici en
relacié amb la resta de les seves obligacions



iy

A\
&

Diputacio6 de Girona
Area de Promocié Economica,
Administracio i Hisenda
Recursos Humans

laborals. L'actuacié del mediador/a es basa en
laindependéncia de criteri i laimparcialitat. En
tot moment, ha de respectar la confidencialitat
del procediment. No pot ser mediador/a en el
procés una persona que tingui relacio directa
de dependenciaamb la persona denunciada.

S'ha de comunicar aquesta designacié al media-
dor/a i també a totes les parts afectades (denun-
ciati denunciant). El mediador/a pot abstenir-se o
pot ser recusat per les parts per qualsevol dels
motius que preveu la Llei de regim juridic del
sector public, en un termini de 3 dies habils, quan
tingui unvincle clar o interes en el conflicte.

La mediacié es basa en el principi de solucié de
les reclamacions i, per propia iniciativa, ha de dur
a terme investigacions i una proposta de millora
de les condicions de treball en materia psicoso-
cial. La mediacié ha d'intentar l'apropament de
postures entre les dues parts confrontades,
mitjancgant el dialeg, amb la intencié de trobar una
solucié alternativa, que comporti un guany per a
totes dues parts, quan aixd sigui possible. Si és
necessari, el mediador/a pot sol-licitar assessora-
ment i col-laboracio externa experta, que faciliti la
presade decisions.

Durant la mediacid, el mediador/a ha de citar les
dues parts i els testimonis que siguin necessaris
per determinar els fets i trobar una solucié que
retorni el clima laboral a les millors condicions de
salut i dignitat per als treballadors. EI mediador/a
ha d'elaborar un informe final de les seves
actuacions i, en les conclusions de l'informe, ha
de fer constar quines mesures proposa que
s'adoptin. Aquestinforme ha de ser ratificat i firmat
per totes les parts i posteriorment enviat a la
Comissi6 d'Avaluacio, al técnic/a de referéncia en
matéria d'assetjament i a la part denunciant i
denunciada. A partir d'aquest moment, s'ha de fer
el seguiment que determina la fase d'execucio,
seguiment i tancament del procediment que es
preveu en el punt5e d'aquest procediment.

4. Expedient d'investigacié per part de la
Comissio6 d'Investigacio

Sialguna o totes les parts afectades (denunciant i
denunciat) no accepten la mediacié, o bé no
ratifiquen l'informe final del mediador/a, la
Comissio d'Avaluacioé ha de designar els mem-
bres de la Comissio d'Investigacid, que és un
organ ad hoc, i que tindra una composicio
variable segons la complexitat i gravetat dels fets
denunciats (entre 3 i 5 membres, com a maxim).
En tot cas, un membre de la Comissi6é d'Inves-
tigacié ha de ser especialista en riscos psicoso-
cials.

També s'ha de formar la Comissié d'Investigacio

quan les propostes de la fase de mediacié no
hagin resolt el conflicte, o quan l'estat fisic o
psiquic de la persona presumptament assetjada
aconselli no acudir a la mediacio.

La Comissi6 d'Investigacio la formen els mem-
bres de la Comissié d'Avaluacio, i es pot ampliar
amb tecnics experts que siguin aliens a la
Diputacié de Girona, si escau.

Només poden ser candidates al nomenament
per formar part d'aquesta Comissié les persones
que acreditin independéencia, competéncia o
experiencia per fer aquestes funcions. La
participacié en una comissid d'investigacio es
considera part de les funcions laborals, i les
persones que hi participin han de ser alliberades
de les seves ocupacions normals en la mesura
necessaria mentre estiguin tramitant una
denuncia d'assetjament.

No poden ser membres d'aquesta Comissio
d'Investigacio les persones que hagin estat
denunciades per assetjament en el passat, i
tampoc les que puguin tenir una relacié de
dependénciaamb la persona denunciada.

L'actuacié de la Comissié d'Investigacié esta
presidida pels principis d'imparcialitat i confiden-
cialitat. Durant les seves actuacions, i també amb
posterioritat, els membres de la Comissié s'han
d'abstenir de fer declaracions o actuacions que
afectin negativament la dignitat de les persones
implicades en els seus casos.

La Comissio d'Avaluacié ha de comunicar la
designacié dels membres que han de compon-
dre la Comissié d'Investigacié a les parts
afectades (denunciant i denunciat) i a les
persones designades per formar-ne part, i
atorgar un termini de 3 dies habils per recusar-
los per qualsevol dels motius que regula la Llei
de regim juridic del sector public. Els membres
de la Comissidé d'Investigacié també poden
abstenir-se durant el mateix termini.

Les funcions de la Comissié d'Investigacié sén
realitzar totes les actuacions que siguin necess-
aries per:

a) Determinar I'existéncia o no d'assetjament. Cal
garantir que la investigacié dels fets compleixi
amb els principis de contradiccié i contrast per
part dels afectats.

b) Si conclou que hi ha hagut assetjament,
determinar-ne l'abastila gravetat.

Un cop fetes les actuacions que consideri
necessaries, la Comissio d'Investigacié emet un
informe vinculant, on determina si hi ha hagut
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assetjament i, si escau, la seva gravetat. En
l'apartat de conclusions de linforme ha de
proposar l'adopcié de mesures preventives
i/o correctores, quan sigui necessari. Entre
les mesures correctores, es poden preveure
mesures organitzatives i fins i tot la proposta
d'incoar un expedient disciplinari per castigar
els fets. En relacié amb el personal de
designacio politica, poden resultar aplicables
les conductes tipificades com ainfraccié en la
Llei 19/2013, de 9 de desembre, de transpare-
ncia, accés a la informacié publica i bon
govern, i en la Llei 19/2014, de 29 de desem-
bre, del Parlament de Catalunya.

El contingut minim d'aquest informe és el
seguent:

- Antecedents: descripci6 del cas.

« Procediment d'actuacié de la Comissid
d'Investigacio: cronologia d'actuacions.

- Conclusions, que han de contenir les mesu-
res proposades, amb un calendari previst
d'execucié de les mesures. Els terminis
previstos per emprendre les actuacions, si
escau, han de ser com més curts millor. El
calendari previst per aplicar les mesures ha
de ser respectat, sense dilacions, excepte en
cas que es doni un impediment objectiu i
insuperable per complir-lo, la qual cosa s'ha
d'acreditar.

L'informe de la Comissié d'Investigacio s'ha de
notificar a 'empleat/ada agreujat, als empleats
denunciats, a la Comissié d'Avaluacié i al
tecnic/a de referencia en materia d'assetjament
delaDiputacié de Girona.

Si la Diputacié ho considera convenient, pot fer
public entre tots els empleats de la corporacié un
resum del cas, en quée s'exposin els fets denun-
ciats i la resolucié presa, sense identificar les
persones implicades, per tal que tothom prengui
consciéncia i sensibilitat de la situacid, i amb la
finalitat de prevenir conductes similars en el futur.

Si la denuncia és declarada manifestament
infundada o falsa, de manera que hagi estat
realitzada de mala fe, es pot proposar laincoacié
d'un expedient disciplinari a les persones
responsables.

Per a la constitucio valida de la Comissio, es
requereix l'assistencia de la meitat dels mem-
bres, incloent en tot cas el/la president i el/la
vocal que faci les funcions de secretari/aria.

La convocatoria de les reunions de la Comissio
ha de garantir en tot cas la confidencialitat de

l'assumpte a tractar, en els termes que preveu
aquest Protocol.

Els acords s'han d'adoptar per la majoria de vots
dels assistents.

El membre que faci les funcions de secretari/aria
ha d'aixecar acta de la reunio i garantir en tot cas
la confidencialitat de lI'assumpte tractat, en els
termes que preveu aquest Protocol.

5. Fase d'execucid, seguiment i tancament del
procediment

Correspon al técnic/a de referéncia en materia
d'assetjament de la Diputacié de Girona fer el
seguiment i vetllar per I'execucié de les mesures
correctores i preventives que hagi pogut acordar
la Comissié d'Investigacié o el mediador/a del
procediment, i informar d'aquest seguiment el
Comité de Seguretat i Salut de la Diputacié de
Girona. El Departament d'Organitzaci6 i
Recursos Humans hi ha de col-laborar en tot
moment per facilitar aquestes mesures correcto-
resipreventives.

Tant el tecnic/a de referencia en materia
d'assetjament, com els membres de la Comissio
d'Avaluacio, de la Comissié d'Investigacio, i els
mediadors, si escau, han de signar una declara-
ci6 de compromis de confidencialitat, que
formara part de l'expedient (vegeu Annex 2).

Garanties del procediment

Durant la tramitacié del procediment, cal
considerar aquests aspectes:

« Es poden proposar mesures per limitar o
evitar els contactes entre els denunciants i la
persona denunciada durant la instruccié o
investigacid. Aquestes mesures cautelars
poden concretar-se en un canvi d'horari o de
lloc de treball, per evitar la coincidencia de les
persones afectades, i en d'altres que puguin
considerar pertinents. La finalitat de tota
mesura cautelar d'aquest tipus és evitar un
risc evident per a la salut de les persones
afectades.

- Cal vetllar amb tots els mecanismes que es
considerin més adients per garantir la
confidencialitat, el respecte i la proteccié de
totes les persones implicades, que han de
rebre untractament justiimparcial.

« La finalitat del Protocol és en tot moment
resoldre la situacié de forma positiva. No s'ha
de donar per entesa l'existencia d'asset-
jament fins que finalitzin les actuacions de la
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Comissio d'Investigacié amb I'elaboracié del seu
informe.

« La posada en marxa d'aquest Protocol pot
comportar una revisié de l'avaluacié de riscos
psicosocials i la planificacié de les mesures
preventives de l'organitzacid, per disminuir o
controlar I'exposicio a aquest factor derisc.

- S'ha d'oferir un examen de salut al treballa-
dor/a afectat per part del servei médic de
vigilancia de la salut que tingui concertat la
Diputacié de Girona, pero l'assistencia a
aquest servei medic és en tot cas voluntaria
per al treballador/a. El servei médic pot donar
suport al treballador/a durant tot el procés i
pot emetre informes que sén de compliment
obligatori quan contenen propostes relatives
a adoptar mesures cautelars per protegir la
sevasalut.

+ La documentacié generada per l'activacio
d'aquest Protocol és custodiada pel tecnic/a
de referéncia en materia d'assetjament, i és
confidencial, sense perjudici del deure
d'informacié de les actuacions acordades al
Comite de Seguretati Salut.

Abstencio i recusacio

Son aplicables en aquest procediment, per a les
persones que hi intervenen, els mateixos motius
d'abstencid i recusacio que preveuen els articles
23i24 delaLlei 40/2015, d'1 d'octubre, de regim
juridic del sector public.

Durada del procediment

La tramitacié d'aquest procediment, que s'ha
d'impulsar d'ofici, ha de tenir una durada maxima
de dos mesos, a comptar des del moment de
recepcio de la denlncia. En casos excepcionals,
aquesta durada es pot allargar quan ho justifi-
quin raons de complexitat del cas, les situacions
d'incapacitat temporal de les persones implica-
des, etc.

Prescripcio

No poden denunciar-se fets constitutius d'asset-
jament quan hagi transcorregut més d'un any
des de I'Gltima conducta que pugui ser conside-
rada d'assetjament.

Dret de la persona denunciada a rebre una
copia de I'expedient

La persona denunciada té dret a tenir accés al
material existent en el procediment que es
segueix d'investigacio sobre la seva conducta,
un cop sigui incoat I'expedient, per no causar-li
indefensio. Aquest dret d'accés a la informacio
no inclou l'accés a la denuncia, pero si al contin-
gut substancial dels fets que se li imputen. La
denuncia ha de ser sempre confidencial i no pot
formar part de I'expedient del procediment.

Respecte d'altres persones que poden resultar
interessades en el procediment, com els com-
panys de la victima, testimonis, etc., només
tenen dret a coneixer els fets, circumstancies i
decisions preses que els afecten directament, i
només poden coneixer la denuncia si hi ha
consentiment previ de la persona denunciant i/o
delavictima.

Revisio del protocol

Els procediments previstos en aquest Protocol
poden ser revisats i modificats sempre que es
detecti la necessitat de fer-ho, o per imperatiu
legal o juridic. En particular, la Comissié d'Ava-
luacié, com a organ permanent que s'ocupa de
l'aplicacié del procediment previst en aquest
Protocol, pot proposar-ne en qualsevol moment
millores i modificacions per garantir una millor
efectivitat.
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Sol-licitut d’inici de la investigacio

1. Qui la pot presentar? )
Consentiment informat de la victima

Teécnic/a de referéncia en mateéria d’assetjament

2. Qui sén? i : o
Declaracié de confidencialitat

Maxim 5 dies habils

Arxiu de les actuacions Adopcié de mesures correctores Expedient informatiu de la comissi6 d’avaluacié

3. Qui s6n?

Maxim 15 dies habils

Arxiu de les actuacions Procediment d’investigacié

Proposta de mediacio voluntaria

Maxim 2 dies habils

Denunciant i/o denunciat/da

Denunciant i/o denunciat/da

accepten la mediacio NO accepten la mediacio

Maxim 3 dies habils Maxim 3 dies habils

Declaracié
de confidencialitat

Declaracié

de confidencialitat Comissi6 d’investigaci6

Designaci6 de mediadors

4. Qui s6n? 5. Qui s6n?

Proposta de mesures Proposta de mesures

Informe final Informe final

Execuci6 i seguiment Execucié i seguiment
de les mesures de les mesures

Ratificat/acceptat NO ratificat/acceptat Informar al Comité
pel denunciant i denunciat/da pel denunciant i denunciat/da de Seguretat i Salut

6. Qui s6n?
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1. Qui pot presentar la sol-licitud d'inici de la investigaci6?

» Lapersona afectada per I'assetjament o el seu advocat/da

« Qualsevol representant sindical dels treballadors de la Diputacié de Girona

» Qualsevol company/a de feina de la persona afectada per I'assetjament

« Elpersonal vinculat als serveis de prevencié de riscos laborals de la Diputacio de Girona

2. Qui son els tecnics de referéncia en matéria d'assetjament?
» Dos tecnics de la Diputacié de Girona nomenats per decret de la Presidéncia

3. Quiintegra la Comissio d'Avaluacio?

» Elcapde Recursos Humans

« Unassessor/a juridic/a que exerceixi funcions juridiques ala corporacio

» Untecnic/a extern nomenat pel Servei de Prevencié Alié de la Diputacié de Girona, expert en riscos psicosocials
« Unmembre del Comité de Seguretati Salut de la Diputacio, per la part de la representacio dels treballadors

« Eltécnic/a de referencia en materia d'assetjament

4. Qui pot ser designat mediador/a?

» Potserunempleat/da de la Diputacié¢ de Girona o una persona externa a la corporacio

« Poden presentar-se voluntaries les persones que tinguin formacié per ser-ho

» No pot ser-ho un treballador/a que tinguin relacié de dependéncia amb la persona denunciada

5. Quiintegra la Comissi6 d'Investigacio?

» Els mateixos membres de la Comissi6 d'Avaluacio

» Espotampliar amb técnics experts aliens a la Diputaci6 de Girona
- Entotcas, un membre ha de ser especialista en riscos psicosocials

6. Quiintegra el Comité de Seguretat i Salut?
« Esuna Comissio integrada per representants de la Diputacié de Girona i per nou membres de la representacio
del personal (funcionarii laboral) de la corporacié.
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Document de consentiment informat per a la investigacié de casos d'assetjament
de la Diputacio de Girona

El Sr./Sra. [nom i cognoms persona denunciant], amb DNI [nim. DNI], treballador/a de la Diputacié de
Girona, al departament de [nom departament],

Autoritzo la Diputacié de Girona a estudiar i analitzar I'entorn psicosocial del meu lloc de treball, en aplicacié
del Protocol d'actuacié en materia d'assetjament laboral i sexualde la Diputacié de Girona, a partir dels fets
que pateixo, que he presentat per escrit de data [data escrit] al Sr./Sra. [nom i cognoms tecnic de referéncia],
que ocupa el carrec de tecnic/a de referencia en materia d'assetjament de la Diputacié de Girona // que ha
presentat per escrit una tercera persona.

Manifesto:

1. Que he estat informat que totes les persones destinataries i dipositaries dels documents que integren
el procediment que s'instruira actuaran sota l'obligacié de mantenir la confidencialitat sobre les actua-
cions, declaracions i els fets que contenen, tal com preveuen la Llei organica 3/2018, de 5 de desembre,
de proteccié de dades personals i garantia dels drets digitals, i el Reglament general de proteccié de
dades (Reglament (UE) 2016/679 del Parlament Europeu i del Consell, de 27 d'abril de 2016). En cas que
hi constin dades mediques, aquestes dades es protegiran d'acord amb la Llei 21/2000, de 29 de desem-
bre, sobre els drets diinformacié concernent la salut i 'autonomia del pacient, i la documentacié clinica, i
la Llei 41/2002, de 14 de novembre, basica reguladora de 'autonomia del pacient i de drets i obligacions
en materia d'informacié i documentacio clinica.

2. Que conec el contingut del Protocol esmentat, en relacié amb els drets i deures que se'n deriven i els
efectes que se'n poden derivar.

[lloc], [data]

[signatura de la persona denunciant]
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Declaracié de confidencialitat, respecte i rigor dels membres que intervenen en el Protocol d'actuacio
en cas d'assetjament laboral o sexual de la Diputaci6 de Girona, en qualitat de mediadors o membres
de la Comissio d'Avaluacio o la Comissioé d'Investigacio

[Nom i cognoms], com a [medliador/membre de la Comissié d'Avaluacid/Investigacid], nomenat en virtut del
Protocol d'actuacio en matéria d'assetjament laboral i sexual de la Diputacié de Girona, em comprometo a:

1. Mantenir la confidencialitat deguda per les informacions a que tingui accés en l'exercici del meu carrec,

durant i després de finalitzar la meva actuacié en el marc del Protocol esmentat, i fins i tot en cas de deixar

de treballar a la Diputacié de Girona en el futur.

« 2. No comunicar cap dada o informacié personal a persones alienes al procediment que permetin la
identificacié directa o indirecta de les persones afectades.

« 3. Actuar de maneraimparcial i independent.

» 4. Tractaramb dignitati respecte les persones implicades en aquest procediment.

« 5. No utilitzar la informacié o documentacié a que tingui accés per raé d'aquesta funcié al marge de

I'ambit d'aplicacié estricte del Protocol esmentat, ni per a fins diferents dels que van motivar que hi

tingués accés.

He estat informat i accepto que la publicacié o utilitzacié indeguda per part meva de la documentacio i
informaci6 a qué he tingut accés per rad de la meva participacio en el Protocol poden donar lloc a mesures
de caracter disciplinari.

[lloc], [data]

[signatura]
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