
PROTOCOL PER A LA PREVENCIÓ, L'ACTUACIÓ I LA 
RESOLUCIÓ DE SITUACIONS D'ASSETJAMENT SEXUAL, PER 
RAÓ DE GÈNERE,  LABORAL I DE  DIVERSITAT FUNCIONAL 

1.Declaració institucional.

FUNDACIO CENTRE OBERT HEURA GRÀCIA vol aconseguir un entorn de treball 
productiu, segur i respectuós per a tothom.

COMPROMÍS DE LA FUNDACIÓ CENTRE OBERT HEURA 
GRÀCIA
La FUNDACIÓ CENTRE OBERT HEURA GRÀCIA garanteix un entorn de treball 
productiu, segur i respectuós per a totes les persones de l'entitat. Totes les persones 
que en formen part tenen dret a ser tractades amb dignitat i, alhora, l'obligació de 
respectar els altres, incloent-hi usuaris, proveïdors i col·laboradors externs.

L'entitat declara que no es permetrà ni es tolerarà cap forma d’assetjament o 
discriminació, ja sigui psicològic, sexual, per raó de sexe, orientació sexual, laboral o 
de diversitat funcional. Qualsevol conducta inadequada serà abordada amb fermesa i 
sancionada.

Per garantir aquest compromís, es promouen les següents accions:
 Evitar qualsevol actitud ofensiva, humiliant, degradant, molesta, hostil o 

intimidatòria.
 Actuar adequadament davant situacions d’assetjament: 
 No ignorar ni tolerar aquestes situacions.
 Evitar que es repeteixin o s’agreugin.
 Comunicar els fets a les persones responsables i sol·licitar suport.
 Donar suport a les persones afectades.

Aquest compromís és una responsabilitat de totes les persones de la Fundació, 
especialment d’aquelles amb autoritat sobre altres.

Aquest protocol té com a objectiu principal fomentar un ambient de respecte, equitat i 
seguretat per a totes les persones vinculades a la FUNDACIÓ CENTRE OBERT 
HEURA GRÀCIA.

La FUNDACIÓ CENTRE OBERT HEURA GRÀCIA assumeix el compromís de:
 Difondre un protocol específic i oferir oportunitats d’informació i formació a tots els 

membres de l'entitat, amb especial atenció al personal responsable, per fomentar 
la consciència sobre aquest tema i garantir el coneixement dels drets, obligacions i 
responsabilitats de cada persona.

 Proporcionar suport i assistència a les persones que puguin estar patint situacions 
d’assetjament o discriminació.

 Establir i comunicar clarament les diferents vies de resolució d’aquestes situacions 
dins de l’entitat.

 Garantir que totes les queixes i denúncies es tractaran de manera rigorosa, justa, 
ràpida i confidencial.
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 Assegurar que no es permetran represàlies contra les persones que denunciïn 
assetjament ni contra aquelles que participin en el procés de resolució.

El protocol que acompanya aquesta declaració estableix aquests compromisos i serà 
revisat periòdicament.

DECLARACIÓ DE PRINCIPIS
Entre els drets fonamentals de tota persona dins la societat s’inclouen la dignitat 
personal, el dret a la feina i la seva promoció, així com el respecte a la intimitat. 
Qualsevol forma d’assetjament psicològic, humiliació o conducta que vulneri aquests 
drets és contrària als principis ètics i legals.

Per aquest motiu, la FUNDACIÓ CENTRE OBERT HEURA GRÀCIA considera que 
qualsevol actitud d’assetjament suposa una greu vulneració de la dignitat de les 
persones treballadores i, per tant, no serà permesa ni tolerada. Qualsevol conducta 
d’aquesta naturalesa serà considerada una falta laboral molt greu.

En conseqüència, la Fundació estableix aquest protocol com una eina per:
 Prevenir l’assetjament a través de la formació, la responsabilitat i la informació.
 Facilitar la resolució de les reclamacions relatives a l’assetjament.

Aquest procediment es durà a terme amb totes les garanties legals i respectant les 
normes constitucionals, laborals i les declaracions internacionals sobre drets 
fonamentals en el treball.

2. Definicions
2.1 Assetjament laboral o "mobbing"
Segons l’article 173.1 del Codi Penal, l’assetjament laboral consisteix en actes hostils 
o humiliants repetits en l’àmbit laboral que suposen un greu assetjament per a la 
víctima, encara que no arribin a constituir tracte degradant.

2.2 Assetjament sexual o de gènere  i  amb LGTBI+Q
Qualsevol comportament verbal, no verbal o físic de naturalesa sexual que atempti 
contra la dignitat d’una persona, creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, 
humiliant o ofensiu. A diferència de l’assetjament laboral, no cal que sigui repetit o 
sistemàtic.
Exemples d’assetjament sexual:
 Verbal: Comentaris o bromes sexuals, insinuacions, rumors sobre la vida sexual 

d’una persona.
 No verbal: Mirades lascives, gestos obscens, difusió d’imatges o missatges de 

contingut sexual.
 Físic: Contacte físic no desitjat, apropaments excessius o tocaments inapropiats.

2.3 Assetjament per raó de sexe
Comportament que, pel sexe d’una persona, atempta contra la seva dignitat o crea un 
entorn intimidatori, ofensiu o degradant. A diferència de l’assetjament sexual, requereix 
una pauta de repetició i acumulació sistemàtica de conductes.
Exemples d’assetjament per raó de sexe:
 Actituds condescendents o paternalistes.
 Insults o ridiculització per motius de sexe o gènere.
 Discriminació per embaràs, maternitat o conciliació laboral.
 Comentaris sexistes o humor denigrant.
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2.4 Assetjament laboral o "mobbing"
Segons l’article 173.1 del Codi Penal, l’assetjament laboral consisteix en actes hostils 
o humiliants repetits en l’àmbit laboral que afecten greument la víctima. Aquest 
comportament pot tenir l’objectiu de degradar la seva posició, forçar la seva dimissió o 
afectar la seva salut psicològica.
Exemple d’assetjament laboral:
 Un treballador és exclòs sistemàticament de reunions importants, rep crítiques 

constants sense justificació i se li assignen tasques impossibles de complir amb 
l’objectiu de desmoralitzar-lo.

2.5 Assetjament per raó de diversitat funcional
Consisteix en qualsevol comportament discriminatori, vexatori o hostil dirigit a una 
persona per motiu de la seva diversitat funcional (física, sensorial, intel·lectual o 
psíquica). Aquest assetjament pot afectar la dignitat de la persona i generar un entorn 
intimidatori, degradant, ofensiu o humiliant.
Exemple d’assetjament per raó de diversitat funcional:
 Un empleat amb discapacitat visuals rep burles constants per part dels companys, 

se li neguen adaptacions raonables per fer la seva feina i és exclòs de formacions 
importants, dificultant així el seu desenvolupament professional.

3.Ambit d’aplicació.
L’entorn laboral no es limita a un espai físic, un horari o un tipus de contracte, sinó 
que inclou qualsevol situació derivada de la relació professional. L’assetjament 
laboral es dona quan existeix un vincle de treball entre les persones implicades, ja 
sigui entre companys, de diverses categories laborals, o fins i tot per part de persones 
externes vinculades a la Fundació, com ara, proveïdors, usuaris de serveis o personal 
d’altres empreses que hi col·laboren. L’assetjament es considera laboral quan el 
vincle o la relació entre les persones s’estableix per raó de la feina o professió 
que estan desenvolupant. 

4. Obligacions i responsabilitats de la direcció de l’empresa.
Davant l’assetjament existeixen obligacions legals imposades  ala Fundació i a la 
representació legal de les persones treballadores i a les mateixes persones 
treballadores de plantilla.

A fi de protegir les persones treballadores enfront de l’assetjament, la LOIEDH, el Reial 
decret legislatiu 1/1995, de 24 de març, pel qual s’aprova el text refós de la Llei de 
l’Estatut dels treballadors (en endavant, TRLET); la Llei 31/1995, de 8 de novembre, 
de prevenció de riscos laborals, (en endavant, LPRL), i la resta de normativa aplicable 
(que inclou el conveni col·lectiu que sigui d’aplicació) estableixen un seguit 
d’obligacions per  ala Fundació 

4.1 Obligacions de la Fundació davant l’assetjament
1. Garantir els drets laborals

o No discriminació per raó de sexe, diversitat funcional o altres motius.
o Protecció de la integritat física i psíquica.
o Respecte a la intimitat i dignitat de les persones treballadores.

2. Fomentar un entorn laboral lliure d’assetjament
o Assegurar condicions de treball justes i segures, segons la normativa i 

convenis col·lectius.
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o Protegir la salut laboral mitjançant mesures preventives i avaluacions de 
riscos psicosocials.

3. Establir mecanismes específics per prevenir i gestionar casos 
d’assetjament

o Implementar mesures preventives per evitar situacions d’assetjament.
o Aplicar protocols per investigar denúncies i garantir-ne una gestió 

efectiva.
La Fundació està obligada a adoptar aquestes mesures i a negociar-les amb la 
representació dels treballadors, assegurant una protecció efectiva contra l’assetjament 
en l’àmbit laboral.

4.2  Responsabilitats de la fundació 
 L’incompliment de les obligacions indicades a l’apartat anterior dona lloc a l’exigència 
de responsabilitats administratives i judicials a les empreses. La vigilància i el control 
del compliment empresarial de les normes correspon, en via administrativa, a la 
Inspecció de Treball, i, en via judicial, als òrgans judicials laborals o penals.

a) Responsabilitat administrativa 
La responsabilitat administrativa s’exigeix després d’una investigació prèvia realitzada 
per la Inspecció de Treball. Aquesta activitat administrativa pot concloure en la 
detecció d’un incompliment per part de la fundació. D’acord amb el Reial decret 
legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s’aprova el text refós de la Llei sobre 
infraccions i sancions en l’ordre social (en endavant TRLISOS), l’assetjament 
constitueix una infracció en matèria de relacions laborals.
 En matèria de relacions laborals.
 En matèria de prevenció de riscos laborals.
 Altres responsabilitats administratives:

Al costat d’aquestes opcions, és necessari recordar que l’assetjament pot donar lloc 
a un dany per a la salut. Si aquest dany per a la salut genera una baixa mèdica i es 
constata la vinculació entre l’assetjament i la baixa mèdica de la persona afectada, 
sorgeixen les conseqüències següents: 
 S’ha de qualificar la baixa mèdica com a accident de treball. 

 Si la Fundació no qualifica la baixa mèdica com a accident de treball, la Inspecció 
de Treball pot proposar que es qualifiqui com a accident de treball i enviar l’informe 
a l’Institut Nacional de la Seguretat Social (en endavant, INSS). L’INSS decideix 
sobre aquesta qualificació (en un procediment anomenat procediment de 
determinació de contingència), d’acord amb l’article 1 del Reial decret 1300/1995, 
de 21 de juliol, pel qual es desenvolupa, en matèria d’incapacitats laborals del 
sistema de la Seguretat Social i la Llei 42/1994, de 30 de desembre, de mesures 
fiscals, administratives i d’ordre social.  

 Si a més del nexe causal entre baixa mèdica i assetjament, la Inspecció de Treball 
detecta en la investigació administrativa que l’empresa ha permès la conducta 
d’assetjament i no ha realitzat cap acció davant d’aquesta conducta, pot proposar 
un recàrrec d’entre el 30% i el 50% de les prestacions econòmiques derivades de 
l’accident de treball causat, en compliment de l’article 123 del Reial decret legislatiu 
1/1994, de 20 de juny, pel qual s’aprova el text refós de la Llei general de la 
Seguretat Social.

b) Responsabilitat judicial penal:
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 Pel que fa a l’assetjament sexual, l’article 184 del Codi penal tipifica l’assetjament 
sexual com a delicte contra la llibertat i indemnitat sexual. Aquest article estableix que: 
 Qui sol·liciti favors de naturalesa sexual, per a si mateix o per a un tercer, en 

l’àmbit d’una relació laboral, docent o de prestació de serveis, continuada o 
habitual, i amb aquest comportament provoqui a la víctima una situació objectiva i 
greument intimidatòria, hostil o humiliant, ha de ser castigat, com a autor 
d’assetjament sexual, amb la pena de presó de tres a cinc mesos o una multa de 
sis a deu mesos. 

 Si la persona culpable d’assetjament sexual ha comès el fet prevalent-se d’una 
situació de superioritat laboral, docent o jeràrquica, o amb l’anunci exprés o tàcit de 
causar a la víctima un mal relacionat amb les legítimes expectatives que aquella 
pugui tenir en l’àmbit de la relació indicada, la pena és de presó de cinc a set 
mesos o una multa de deu a catorze mesos. 

 Quan la víctima sigui especialment vulnerable, per raó de la seva edat, malaltia o 
situació, la pena és de presó de cinc a set mesos o una multa de deu a catorze 
mesos en els casos que preveu l’apartat 1, i de presó de sis mesos a un any en els 
casos que preveu l’apartat 2 d’aquest article.” Pel que fa a l’assetjament per raó de 
sexe, cal fer referència a dos articles del Codi penal.

El Codi Penal estableix sancions per conductes relacionades amb l’assetjament i la 
discriminació en l’àmbit laboral.
 Article 173: Penalitza qualsevol acció que sotmeti una persona a tracte 

degradant, afectant greument la seva integritat moral. Aquesta conducta es 
castiga amb una pena de presó de 6 mesos a 2 anys.

 Article 314 (Títol XV - Delictes contra els drets dels treballadors): Sanciona la 
discriminació greu en el treball, tant en l’àmbit públic com privat, quan es 
produeix per raó de sexe i no es corregeix després d’un requeriment o sanció 
administrativa.
- En aquests casos, la persona responsable pot ser condemnada a una pena de 

presó de 6 mesos a 2 anys o una multa de 12 a 14 mesos.
- A més, s’exigeix la restitució de la situació d’igualtat i la compensació 

econòmica pels danys causats.
Aquests articles subratllen la gravetat de les accions d’assetjament i discriminació 
en l’àmbit laboral, establint conseqüències penals i econòmiques per als infractors.

c) Responsabilitat judicial laboral.
La normativa laboral estableix que una persona treballadora pot sol·licitar la 
resolució del seu contracte de manera voluntària si es produeixen determinades 
situacions que vulnerin els seus drets. Segons l’article 50.1 del Text Refós de la Llei 
de l’Estatut dels Treballadors (TRLET), es consideren causes justificades per 
extingir el contracte:
 Modificacions en les condicions laborals que afectin negativament el 

treballador, ja sigui en l’àmbit professional o atemptant contra la seva dignitat.
 Incompliments greus per part de l’empresa, especialment aquells que impliquin 

una vulneració de drets fonamentals, com ara situacions d’assetjament o 
discriminació.

Drets econòmics en cas de resolució del contracte
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Si es reconeix que la persona treballadora ha sofert una situació d’assetjament o 
discriminació, té dret a les mateixes indemnitzacions que en un acomiadament 
improcedent, segons l’article 56 del TRLET:
 Indemnització de 33 dies de salari per any treballat, amb un màxim de 24 

mensualitats.
 Dret als salaris de tramitació, si l’opció és la readmissió. Aquests salaris 

cobreixen els ingressos no percebuts des de la data de l’acomiadament fins a la 
resolució judicial o fins que la persona trobi una altra feina (si és anterior a la 
sentència).

Tutela dels drets fonamentals
A més, la Llei reguladora de la jurisdicció social permet iniciar un procediment 
especial quan es detecten situacions de discriminació o assetjament. Si un jutge 
reconeix que s’ha vulnerat un dret fonamental, es pot establir una indemnització 
addicional per compensar els danys soferts. Aquesta compensació és compatible 
amb la indemnització per acomiadament o modificació del contracte.

Aquestes mesures garanteixen la protecció legal de les persones treballadores 
davant situacions injustes i proporcionen vies per rescabalar els danys causats per 
l’assetjament i la discriminació laboral.

d) Drets i obligacions   de les persones treballadores 
Les persones treballadores estan protegides davant l’assetjament laboral mitjançant 
un marc normatiu ampli que inclou el Text Refós de la Llei de l’Estatut dels 
Treballadors (TRLET), la Llei de Prevenció de Riscos Laborals (LPRL), l’Estatut 
d’Autonomia de Catalunya i la Constitució Espanyola.

Drets de les persones treballadores
Tenen dret a treballar en un entorn segur, saludable i lliure d’assetjament. Aquests 
drets fonamentals inclouen:
 Dret a la integritat física i moral, garantint un espai de treball segur.
 Dret a la intimitat personal, protegint la seva privacitat i dignitat.
 Dret a la igualtat i no discriminació per raó de sexe, conforme a la Constitució 

Espanyola.
 Dret a denunciar situacions d’assetjament sense risc de represàlies, afavorint un 

entorn de tolerància zero.
Obligacions de les persones treballadores
A més dels drets, les persones treballadores tenen responsabilitats per garantir un 
ambient laboral respectuós, com ara:
 Tractar els altres amb respecte, evitant actituds que puguin resultar ofensives o 

vexatòries.
 Col·laborar en la investigació de denúncies internes d’assetjament, facilitant 

informació i evitant encobriments.
Recomanacions per fomentar un entorn lliure d’assetjament
 Adoptar un paper actiu en la promoció de la tolerància zero davant l’assetjament.
 Prevenir l’assetjament mostrant sensibilitat i establint estàndards de conducta 

adequats.
 Rebutjar actituds inadequades i fer saber als companys que certes conductes són 

inacceptables.
 Donar suport a les víctimes i fomentar la denúncia d’actes d’assetjament.
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En definitiva, les persones treballadores no només tenen dret a un espai de treball 
segur, sinó que també han de contribuir activament a garantir-lo, ajudant a prevenir i 
combatre qualsevol forma d’assetjament laboral.

Obligació de no presentar falses denúncies d’assetjament – Conseqüències 
legals
La presentació de denúncies falses d’assetjament és una acció greu que pot tenir 
conseqüències legals, laborals i disciplinàries per a la persona que la realitza. Tot i 
que és fonamental denunciar situacions reals d’assetjament per protegir les víctimes, 
fer-ho de manera fraudulenta pot comportar sancions severes.

1. Conseqüències legals
a) Responsabilitat penal
Segons el Codi Penal, interposar una denúncia falsa pot constituir un delicte de 
falsedat o d'acusació i denúncia falsa:
 Article 456 del Codi Penal: Castiga aquells qui imputin falsament un delicte amb 

coneixement de la seva falsedat. La pena pot ser:
o Presó de 6 mesos a 2 anys si el delicte imputat és greu.
o Multa de 12 a 24 mesos si el delicte imputat és menys greu.
o Multa de 3 a 6 mesos si es tracta d’un delicte lleu.

 Article 457 del Codi Penal: Penalitza la simulació de delicte, és a dir, quan una 
persona denuncia un fet inexistent davant l’autoritat. Es castiga amb una multa de 
6 a 12 mesos.

2. Conseqüències laborals
Si es comprova que una persona ha fet una denúncia falsa d’assetjament en l’àmbit 
laboral, això pot ser considerat un incompliment greu de les seves obligacions, amb 
sancions que poden incloure:
 Acomiadament disciplinari per falta molt greu, segons l’Estatut dels Treballadors i 

els convenis col·lectius.
 Sancions internes (suspensió de feina i sou, entre d’altres).
3. Conseqüències civils
La persona falsament acusada pot reclamar danys i perjudicis davant els tribunals 
civils si la denúncia falsa li ha causat perjudicis a la seva reputació, carrera 
professional o benestar psicològic.

5.- Prevenció de l’assetjament sexual, per raó de sexe i per 
diversitat: estratègies i instruments
Des de la Fundació Centre Obert Heura Gràcia, creiem que la millor manera de 
combatre l’assetjament laboral és mitjançant polítiques preventives que promoguin la 
igualtat efectiva i eliminin qualsevol forma de discriminació. Ens comprometem a 
establir un marc de relacions laborals basat en el respecte, la dignitat i la inclusió, 
garantint un entorn segur per a tothom.

Per assolir aquest objectiu, impulsarem tres línies d’acció fonamentals:

 Compromís i implicació de la Fundació
o Adoptar una política de tolerància zero davant de qualsevol forma 

d’assetjament.
o Sensibilitzar i formar tot el personal en matèria d’igualtat, diversitat i 

prevenció de l’assetjament.
o Implementar mecanismes accessibles i eficients per gestionar denúncies i 

garantir la protecció de les persones afectades.
 Polítiques d’igualtat i organització del treball
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o Crear i aplicar protocols d’actuació davant possibles casos d’assetjament.
o Fomentar una cultura de treball inclusiva i equitativa, basada en el respecte 

mutu.
o Prevenir situacions de desigualtat o discriminació estructural que puguin 

afavorir l’assetjament.
 Compromís de totes les persones de la Fundació

o Promoure un ambient laboral respectuós i solidari.
o Actuar activament contra l’assetjament, rebutjant qualsevol comportament 

inadequat.
o Donar suport a les persones afectades i facilitar la seva protecció.

A la Fundació Centre Obert Heura Gràcia, treballem per garantir un entorn de treball 
segur, lliure de discriminació i assetjament, on es respectin els drets i la dignitat de 
totes les persones que formen part de l’organització.

6.- Procediment i vies de resolució 
6.1 Via interna.
Fase 1: Comunicació i assessorament.
Aquesta fase del procediment intern s’inicia amb la 
a) comunicació de la percepció o sospita d’assetjament que posa en marxa les 

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

b) L’objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona 
assetjada i preparar la fase de denúncia interna i investigació. La comunicació, la 
pot fer: 
- La persona afectada.
- Qualsevol persona o persones que adverteixin una conducta d’assetjament.

Cal formular la comunicació una vegada passats els fets, tan aviat com sigui 
possible, per l’impacte emocional que aquestes situacions comporten, mitjançant 

- un escrit o formulari, 
- un correu electrònic o 
- una conversa.

La comunicació es presentarà  a la persona de referència  d’assetjament : 
Gerència i persona delegada pels treballadors 
La persona/es de referència són les persones formades en la matèria encarregades 
d’informar, assessorar i acompanyar en tot el procés la persona afectada durant la 
fase de comunicació i assessorament. 

Funcions de la persona de referència
La persona de referència ha de
 Informació i assessorament. 

- Explicar a la persona afectada els seus drets, el protocol i les opcions 
d’actuació.

- Detallar les obligacions de l’empresa i les responsabilitats si no es compleixen.
- Ajudar en la redacció de la denúncia si decideix presentar-la.
- Informar sobre l’accés a suport extern (psicològic, legal, sanitari).

 Acompanyament durant tot el procés 
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- Donar suport a la persona afectada des del primer moment fins al final del 
procés.

 Proposta de mesures preventives 
- Recomanar a la direcció de l’empresa mesures cautelars o preventives per 

protegir la persona afectada.
 sobre el contingut del protocol i les opcions i accions que pot emprendre. 
 Informar  sobre les obligacions.

A la Fundació  les persones de referència  son   
 dues persones, una d’elles representant de les estructures de l’empresa -  una 

altra de la representació de les persones treballadores, per facilitar que la persona 
que vol presentar una comunicació 

 Nomenades pel Patronat i la representació legal de les persones treballadores, 
 Que comptin amb el respecte i la confiança de l’organització, ja que han de poder 

realitzar les seves funcions per a la totalitat de les persones membres de 
l’organització.

 Tinguin formació específica en la matèria i compleixin els estàndards d’atenció 
d’aquesta funció. Han de tenir motivació i interès per a aquesta tasca i  abordar 

 Les   comunicacions  s’han de presentar  a  gerencia@centreheura.org 

La persona de referència gestiona i protegeix la documentació amb total 
confidencialitat. Si la persona afectada no continua amb les actuacions, se li retorna 
la documentació; si presenta denúncia, s’incorpora a l’expedient d’investigació. Totes 
les comunicacions es registren amb fins estadístics, sense identificar les persones 
implicades.

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

Procediment d’investigació 
La investigació s’inicia a partir de la denúncia realitzada per la persona afectada. La 
denúncia, l’ha de presentar la persona afectada, assessorada, si així ho sol·licita, per 
la persona de referència.
 La persona que fa la denúncia ha de desenvolupar un relat tan precís i concret 

com sigui possible en relació amb els indicis que fonamentin la situació denunciada 
i, en virtut del principi processal de la inversió de la càrrega de la prova, a la 
persona presumptament assetjadora li pertoca provar que la seva conducta ha 
estat adequada.

 Les persones que intervinguin en el procediment tenen l’obligació de guardar una 
estricta confidencialitat i reserva, i no han de transmetre ni divulgar cap informació 
sobre el contingut de les denúncies presentades, resoltes o en procés 
d’investigació de les quals tinguin coneixement. 

 Segons el que s’estableix en el principi de confidencialitat, dins l’apartat de 
principis i garanties, es recomana que des del moment en què es formuli la 
denúncia, la persona o persones responsables de la iniciació i tramitació assignin 
uns codis numèrics identificatius tant a la persona suposadament assetjada, com a 
la suposadament assetjadora, per preservar-los la identitat. 

La denúncia s’ha de presentar per escrit i es recomana que el format de la denúncia 
sigui estandarditzat i que formi part del protocol. (Annex.1 Model de denúncia 
interna).
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Contingut mínim de la denúncia
 Noms i cognoms i lloc de treball de la persona denunciant.
 Noms i cognoms i lloc de treball de la presumpta persona assetjadora.
 Noms i cognoms de possibles testimonis.
 Descripció dels fets (lloc, dates, durada i freqüència dels fets).

Principis i garanties del procés
 La denúncia ha de ser precisa i concreta, incloent tots els indicis disponibles.
 Confidencialitat absoluta per part de totes les persones implicades.
 Es recomana assignar codis numèrics a les persones implicades per protegir 

la seva identitat.

 Fase 3: Resolució.
Resolució i mesures d’actuació
L’objectiu d’aquesta fase és determinar les accions necessàries segons les 
evidències i recomanacions de l’informe de la comissió d’investigació.
 
Inici del procediment
Pot començar per comunicació (fet per la persona afectada o qualsevol testimoni) o 
per denúncia (només la persona afectada).

La Fundació  emet un informe vinculant amb els resultats de la investigació.

Possibles resolucions
 Hi ha proves suficients d’assetjament:

o S’obre un expedient sancionador.
o Es poden aplicar mesures correctores, com canvis de lloc de treball o 

altres accions disciplinàries.
 No hi ha proves suficients:

o La denúncia s’arxiva.
  Procediment de resolució

o La resolució inclou dades de la persona denunciant i denunciada, fets 
constatats i mesures adoptades.

o S’envia una còpia oficial a les parts implicades i a la representació legal de 
les persones treballadores.

o Si hi ha un expedient sancionador, es segueix la normativa del TRLET i el 
conveni col·lectiu aplicable.

 Sancions i mesures disciplinàries
 L’assetjament es considera una falta greu o molt greu, depenent del cas i el 

conveni col·lectiu.
 Les sancions han de ser proporcionals a la gravetat dels fets i acordades en 

diàleg amb la representació de les persones treballadores.
 Si es detecta una altra infracció diferent de l’assetjament, es tramita el 

procediment disciplinari corresponent.

Seguiment i revisió
 Tant si hi ha sanció com si no, es revisa la situació laboral de la persona 

denunciant per garantir-ne la protecció.
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En resum... Aquesta fase assegura que es prenguin mesures adequades segons 
l’informe d’investigació, garantint un procés just, rigorós i transparent.

6.2 Via externa.
Les denúncies es poden resoldre per via administrativa (Inspecció de Treball) o via 
judicial. L’elecció depèn de factors com la gravetat dels fets i la relació de poder 
entre les persones implicades.
 Recomanació: Començar per la via administrativa i, si cal, continuar per la via 

judicial laboral.
 Avantatges de la Inspecció de Treball: Actuació immediata, investigació d’ofici i 

presumpció de certesa dels fets constatats.
  Via judicial penal: Només s’ha d’utilitzar si els fets poden ser constitutius de 

delicte.
La via administrativa és la millor opció inicial, però en casos greus es pot recórrer a la 
via judicial.

Via administrativa: 
La Inspecció de Treball està regulada per la Llei 42/1997 i la seva normativa de 
desenvolupament. Les denúncies per assetjament són assignades a personal 
especialitzat i poden ser per planificació o per denúncia directa.

 Terminis d’actuació:
o 24 hores per assetjament sexual o riscos per maternitat.
o 7 dies per discriminació per raó de sexe.

 Funció de la Inspecció de Treball:
o Investigar com ha actuat l’empresa davant d’una denúncia 

d’assetjament.
o En alguns casos, és la mateixa Inspecció qui comunica els fets a 

l’empresa.
o No investiga la persona assetjadora directament, sinó la 

responsabilitat de l’empresa en la gestió del cas.
o l’estructura i les condicions de treball siguin adequades i impedeixin els 

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

aquests casos d’assetjament.
o s’investiguin totes les comunicacions i denúncies internes que es 

presentin.

Via judicial: Les possibilitats judicials davant d’un assetjament són dues: la jurisdicció 
laboral i la jurisdicció penal. L’assetjament es pot denunciar per dues vies judicials: la 
jurisdicció laboral i la jurisdicció penal.

Jurisdicció laboral 
Regulada per la Llei 36/2011, ofereix protecció en casos de vulneració de drets 
fonamentals i llibertats públiques.

 Es pot declarar la vulneració d’un dret i exigir-ne la reparació.
 Es poden anul·lar accions de l’empresa i ordenar la seva cessació immediata.
 Es pot sol·licitar la indemnització corresponent.
 La persona afectada pot demanar l’extinció de la relació laboral si es considera 

víctima d’un incompliment greu per part de l’empresa (article 50 del TRLET).

Jurisdicció penal 
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L’assetjament sexual laboral està tipificat com a delicte a l’article 184 del Codi 
Penal.

 Consisteix en la sol·licitud de favors sexuals en l’àmbit laboral, docent o de 
serveis, provocant una situació intimidatòria, hostil o humiliant per a la 
víctima.

 Pot comportar pena de presó de 3 a 5 mesos o multa de 6 a 10 mesos.
 Es consideren circumstàncies agreujants:

o Si la persona assetjadora té superioritat jeràrquica o amenaça la 
víctima.

o Si la víctima és especialment vulnerable per edat, malaltia o situació 
personal.

L’assetjament per raó de sexe també pot constituir un delicte de discriminació laboral 
segons l’article 314 del Codi Penal.

Recomanació: 
Es recomana acudir primer a la via administrativa (Inspecció de Treball), ja que els fets 
constatats per aquesta tenen presumpció de certesa i poden servir com a prova en un 
procediment judicial posterior.
La via laboral permet restablir els drets de la víctima i sancionar l’empresa, mentre que 
la via penal castiga l’assetjament com a delicte, amb conseqüències més greus en 
casos d’abús de poder o vulnerabilitat de la víctima.
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7. Principis i garanties.
Tot el procediment ha de garantir tots els principis que es recullen a continuació:

 Respecte i protecció.
 Confidencialitat
 Dret a la informació
 Suport de persones formades
 Diligència i celeritat
 Tracte just
 Protecció davant de possibles represàlies
 Col·laboració.

8. Pautes d’actuació per a l’atenció a persones que pateixen 
assetjament.
Són aplicables a qualsevol intervenció, tenen a veure amb aspectes com ara la 
prevenció, la coordinació, els procediments o els espais en els quals es du a terme 
aquesta atenció. 
Existeixen uns estàndards o criteris comuns per a totes les atencions, i n’existeixen 
d’específics segons el tipus de situació d’assetjament. 

Resum d’estàndards comuns i específics

Estàndards comuns
 Atenció a les persones afectades

o Garantir els drets de les persones que pateixen assetjament.
o Proporcionar una persona de referència per donar suport.
o Practicar una escolta activa i empàtica.
o Explicar de manera clara els drets, recursos i vies de resolució 

disponibles.
o Acompanyar la persona en la seva expressió, tenint en compte la seva 

situació i ritmes.
o Evitar reinterpretar els fets, crear falses expectatives o emetre judicis de 

valor.
o Respectar l’autonomia en la presa de decisions, fins i tot si rebutja 

recursos oferts.
o Derivar-la a altres serveis si escau.
o Tenir en compte la seva realitat cultural en l’assessorament.

  Entorn i espai d’atenció
o Disposar d’un espai segur i confidencial per a l’atenció personalitzada.
o Evitar que les atencions siguin visibles per tercers.
o Assegurar que la persona afectada no coincideixi amb la presumpta 

persona assetjadora.
o Garantir un entorn lliure d’interrupcions.

Estàndards específics
 Valoració de la situació

o Avaluar l’estat emocional de la persona afectada i si hi ha risc per a la 
seva salut o seguretat.

o Informar-la sobre tot el procediment i oferir-li suport legal.
 Sensibilitat i respecte

o Treballar amb discreció i respecte per la seva informació personal.
o Transmetre-li que no està sola i que no és culpa seva.
o Donar-li temps per prendre decisions, sense pressions.



14

o Evitar prejudicis, estereotips i valoracions subjectives.
o No imposar un ritme estricte, respectar les seves dificultats d’expressió.
o Ser flexible i pacient, evitant frases fetes.
o Validar les seves emocions i reaccions com a normals.

 Recursos i suport
o Considerar la necessitat d’assessorament especialitzat.
o Oferir informació sobre recursos socials i de suport que li puguin ser 

útils.

9. Mesures cautelars. 
 Quan s’apliquen?

o Quan hi ha indicis d’assetjament i risc per a la persona afectada, des 
de l’inici fins al tancament del procediment.

o Es poden adoptar si la persona assetjada manifesta afectació 
emocional, por, insomni, incomprensió de l’entorn o si hi ha 
antecedents o amenaces.

 Tipus de mesures cautelars
o Canvi de lloc de treball.
o Reordenació del temps de treball.
o Permís retribuït, sense perjudicar les condicions laborals ni salarials de 

la persona afectada.
 Principis clau

o Les mesures han de ser acceptades per la persona assetjada.
o No poden condicionar el resultat final del procediment.
o Han de garantir protecció, assistència i recuperació de la persona 

afectada, evitant la victimització secundària.
o S’han d’aplicar de manera personalitzada i coordinada amb tots els 

agents implicats.
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Annex 1. Model de denuncia interna.
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