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1. Declaració de principis 

La FUNDACIÓ PRIVADA ÀURIA manifesta el seu compromís per assolir espais de treball 

segurs i respectuosos amb i entre les persones i, conseqüentment, lliures de situacions 

d’assetjament. En aquest sentit, manifesta el compromís de tolerància zero davant 

l’assetjament i una desaprovació clara i rotunda de conductes i actituds ofensives, 

discriminatòries i/ abusives, actituds que no seran permeses ni tolerades en cap cas. 

Per tal d’aconseguir-ho, s’ha elaborat aquest Protocol, que recull les actuacions per prevenir, 

detectar i resoldre les situacions d’assetjament psicològic laboral i altres discriminacions que 

es puguin produir en el lloc de treball, i també representa un compromís per a l’eradicació 

d’aquestes conductes i per garantir la salut de les persones que han patit aquestes situacions. 

 

Així doncs, la FUNDACIÓ PRIVADA ÀURIA es compromet a: 

 

 Elaborar i difondre un protocol i facilitar oportunitats d’informació i formació per a tots els 

seus membres. 

 Garantir el respecte vers la dignitat de les persones a partir del principi de no-discriminació, 

en tots els casos. 

 Donar suport i assistència específica a les possibles víctimes d’aquest tipus de situacions. 

 Articular i donar a conèixer les diferents vies de resolució d’aquestes situacions dins de 

l’entitat.  

 Garantir que totes les queixes i denúncies es tractaran rigorosament i es tramitaran de 

forma justa, ràpida i amb confidencialitat. 

 Garantir que no s’admetran represàlies envers la persona assetjada que presenti queixa o 

denúncia interna o envers les persones que participin d’alguna manera en el procés de 

resolució. 

 

2. Referències normatives 

L’article 15 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenció de riscos laborals, recull els 

principis generals que han d’inspirar l’acció preventiva de les organitzacions, dels quals se’n 

pot destacar el de planificar la prevenció, amb la recerca d’un conjunt coherent que integri la 

tècnica, l’organització de la feina, les condicions de treball, les relacions socials i la influència 

dels factors ambientals en el treball. 

L’article 1 del Reial decret 39/1997, de 17 de gener, pel qual s’aprova el Reglament dels 

serveis de prevenció, expressa que la prevenció de riscos laborals, com a actuació que cal 

desenvolupar en el si de l’empresa, s’ha d’integrar en el conjunt de les seves activitats i 

decisions, tant en els processos tècnics, en l’organització del treball i en les condicions en què 

aquest treball es faci, com en la línia jeràrquica de l’empresa, incloent-hi tots els nivells. 

L’article 4 del Text refós de la Llei de l’Estatut dels treballadors, aprovat pel Reial decret 

legislatiu 2/2015, recull els drets laborals a no ser discriminats, a la integritat física, a una política 

adequada de seguretat i higiene, i al respecte de la seva intimitat i a la consideració deguda a 

la seva dignitat, incloent- hi la protecció enfront d’ofenses verbals o físiques de naturalesa 

sexual 

La Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, fa 

referència, a l’art. 6, a la discriminació directa i indirecta; a l’art. 7, a l’assetjament sexual i per 

raó de sexe; a l’art. 8 a la discriminació per embaràs i maternitat; a l’art. 9, a la indemnitat davant 
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les represàlies; a l’art. 10, a les conseqüències jurídiques de les conductes discriminatòries; a 

l’art. 11, a les accions positives; a l’art. 12, a la tutela judicial efectiva, i a l’art.13, que regula la 

prova i que especifica que en actuacions discriminatòries per raó de sexe correspondrà a la 

persona demandada provar l’absència de discriminació en les mesures adoptades i en la seva 

proporcionalitat. També, l’art. 62 fa esment al protocol d’actuació davant l’assetjament sexual i 

l’assetjament per raó de sexe. 

El RDL 8/2015 pel qual s’aprova el Text refós de la Llei general de la Seguretat Social, estableix 

als articles 156, 157 i 158 els conceptes d’accident de treball, de malaltia professional i 

d’accident no laboral i malaltia comuna. 

El Reial decret 171/2004, de 30 de gener, pel qual es desplega l’article 24 de la Llei 31/1995, 

de 8 de novembre, de prevenció de riscos laborals, en matèria de coordinació d’activitats 

empresarials. 

 

Si bé aquests principis generals han d’inspirar totes les actuacions preventives, en els casos 

d’assetjament, ateses les característiques de les situacions personals i els agents implicats que 

s’han de tractar, cal tenir en compte altres principis com Pla d’Igualtat, Convenis Col·lectius, 

Valors...etc. 

 

3. Objectiu 

L’objectiu general d’aquest protocol és definir el marc d’actuació en relació amb els casos 

d’assetjament psicològic i altres discriminacions a la feina, amb la finalitat explícita d’eradicar 

aquest tipus de conductes en l’àmbit de l organització. 

Aquest protocol pretén ser una guia per a la prevenció, detecció i resolució d’aquests casos a 

partir de dos aspectes fonamentals: 

 Establir mesures preventives per a evitar comportaments que puguin considerar-se com a 

constitutius d’assetjament psicològic en l’àmbit laboral. 

 Establir un procediment intern d’actuació pels casos en els que es produeixi una denúncia 

o queixa interna per assetjament: crear circuits àgils d’actuació, habilitar recursos per a la 

seva resolució, ... 

Aquest és un protocol que aclareix actuacions i responsabilitats dels qui han d’intervenir en la 

resolució d’aquestes situacions i que assegura la pluralitat d’intervencions per garantir un 

tractament tècnic adequat en la valoració de cadascuna de les actuacions, respectant la 

metodologia més apropiada en cada cas d’acord amb els principis generals d’aquest protocol. 

 

4. Àmbit d’aplicació 

Aquest protocol és aplicable a totes les persones treballadores vinculades laboralment a 

l’empresa amb independència de la seva funció, dels seu nivell jeràrquic o del tipus de contracte 

que tingui. 

També s’aplicarà aquest Protocol al personal que pertany a altres empreses contractades, 

sempre que realitzin la seva activitat en qualsevol dels centres de treball de la nostra empresa. 

En aquests casos s’aplicarà aquest protocol pel que fa a la investigació dels fets, mentre que 

l’adopció de mesures correctores es farà de forma coordinada tal i com estableix l’article 24 de 

la Llei 31/1995, de prevenció de riscos laborals i el RD 171/2004, amb aquesta finalitat hi haurà 

una comunicació recíproca del cas, amb la finalitat d’arribar a un acord sobre la forma 

d’abordar-ho.  
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Per aplicar aquest protocol, cal que la conducta d’assetjament s’hagi produït en un centre de 

treball de l’empresa o per causa directament vinculada a la feina (per exemple, assistència a 

reunions fora del centre, viatges de treball, o activitats extralaborals o lúdiques organitzades 

per l’empresa). 

 

5. Confidencialitat 

La informació generada i aportada per les actuacions en l’aplicació d’aquest protocol tindrà 

caràcter confidencial, només serà accessible per al personal que intervingui directament en la 

seva tramitació i s’utilitzarà únicament per a la finalitat establerta en el protocol. 

Aquesta informació restarà subjecta al règim previst a l’article 22 de la Llei 31/1995, de 8 de 5 

novembre, de prevenció de riscos laborals, i els articles 10 i 11 de la Llei orgànica 15/1999, de 

13 de desembre, de protecció de dades de caràcter personal. A aquests efectes, aquesta 

informació tindrà el mateix tractament que la informació reservada. 

Per garantir la confidencialitat de les dades, tots els membres de la comissió signaran un 

document de confidencialitat de les dades obtingudes en aquest procés (Veure Annex 2. Model 

d’acord de confidencialitat de dades). 

Aquest document, a part del les persones participants en la comissió de la investigació, també 

serà signat per totes les persones que col·laborin en aquest procés, sigui com a assessors 

externs, col·laboradors,... 

 

6. Definició Assetjament Psicològic Laboral 

L’assetjament presenta diferents modalitats, en funció de la direcció de les interaccions entre 

l’assetjador/a i la persona que les pateix i dels nivells organitzatius afectats: 

 Assetjament vertical descendent: pressió exercida per una persona amb superioritat 

jeràrquica sobre una o més persones treballadores. 

 Assetjament vertical ascendent: pressió exercida per un/a treballador/a o un grup de 

treballadors/ores sobre una persona amb superioritat jeràrquica. 

 Assetjament horitzontal: pressió exercida per un/a treballador/a o per un grup de 

treballadors/ores sobre un/a dels/de les seus/ves companys/es. 

 

D’acord amb la definició que fa l’Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo en la 

seva NTP 854, entenem l’assetjament psicològic en el treball con: 

”L’exposició a conductes de violència psicològica, dirigides de forma reiterada i 

perllongada en el temps, cap a una o més persones, per part d’una altra o d’altres que actuïn 

davant d’aquella o d’aquelles des d’una posició de poder (no necessàriament jeràrquica). 

Aquesta exposició en dona en el marc d’una relació laboral i suposa un risc important per a 

la salut”. 

 

A fi de considerar assetjament psicològic les conductes esmentades, cal que es donin totes les 

condicions de la definició anterior, si bé la intencionalitat i/o la finalitat destructiva només seran 

considerades agreujants, als efectes de l’aplicació d’aquest protocol. 

Aquests processos es manifesten a través de conductes de violència psicològica (la humiliació, 

la crítica, l’estigmatització, l’aïllament social o, fins i tot, la violència verbal amb diferents 

intensitats) que suposen per a la persona que les pateix un atemptat a la dignitat o a la integritat 

física o psíquica. Aquest conjunt de conductes es caracteritza per la intencionalitat de qui les 
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practica, un elevat nivell de sistematització i la persistència en el temps. Una característica que 

defineix aquest procés és l’asimetria respecte als recursos i les possibilitats de defensar-se de 

la persona assetjada davant d’aquests tipus de comportaments. 

 

Segons la NTP 854 indicada; no tindran la consideració d’assetjament psicològic aquelles 

conductes que impliquin un conflicte, esdevingut en el marc de les relacions humanes i que 

evidentment afectin a l’àmbit laboral, es donin en els seu entorn i influeixin en la organització i 

en les relacions laborals. 

Les conductes de maltractament psicològic que no presenten tots els components de repetició 

i persistència en el temps propis de l’assetjament psicològic també han de rebre un tractament 

preventiu i/o ser avortades amb promptitud i, si escau, han de ser sancionades d’acord amb la 

normativa, regim intern o conveni que resulti d’aplicació a l’entitat, encara que no es considerin 

assetjament en no reunir les característiques abans esmentades. 

 

Aquest protocol s’utilitzarà també per tractar situacions de discriminació per altres motius: per 

raó d’origen racial o ètnic, religió o conviccions, discapacitat, edat, llengua, opinió, lloc de 

naixement o qualsevol altre circumstància personal o social. En el cas de situacions de 

d’assetjament de caràcter sexual, per raó de sexe o d’orientació sexual es tractaran per mitjà 

del protocol específic per aquest tipus d’assetjament de la Fundació Privada Àuria. 

 

7. Competències i responsabilitats 

Direcció/ Gerència 

- Vetllar per la millora contínua de les condicions de treball i perquè les relacions entre els/les 

treballadors/ores guardin respecte a la seva integritat, intimitat, igualtat i dignitat. 

- Vetllar pel respecte per l’activitat professional i el criteri tècnic del servei de prevenció i 

proporcionar suficients recursos materials, humans i econòmics a totes les unitats 

implicades per desenvolupar les tasques derivades d’aquest protocol. 

- Garantir la difusió i coneixement d’aquest Protocol d’actuació i vetllar per el seu compliment. 

- Impulsar aquest protocol quan hi hagi una sol·licitud d’actuació, garantint el procediment 

d’intervenció i vetllant perquè s’apliqui. 

- Valorar i en el seu cas implantar mesures preventives en el moment de coneixement d’una 

possible situació d’assetjament per evitar que aquesta s’agreugi. 

- Garantir que les persones implicades puguin aportar, durant totes les actuacions, la 

informació que considerin adient. 

- Aportar la informació de què disposi, per tal que els tècnics de prevenció o els membres de 

la comissió d’investigació estableixin el diagnòstic de la situació, que donarà lloc a totes les 

actuacions posteriors fins a arribar a la solució del problema. 

- Procedir d’acord amb les conclusions i recomanacions fetes per la comissió d’investigació 

interna, establint els mecanismes que calguin, perquè es faci executiva la resolució presa.  

- Adoptar mesures cautelars i instar el règim disciplinari seguint els mecanismes establerts 

en la legislació vigent, si s’escau. 

- Fer un seguiment de l’aplicació de les resolucions i mesures proposades. 

 



Protocol per a la prevenció, detecció, actuació i resolució de situacions 
d’Assetjament Psicològic Laboral i altres discriminacions a la feina 

Página 7 de 15 

 

El Servei de Prevenció 

- Com a òrgan tècnic especialitzat, és responsable de la realització de les avaluacions i dels 

estudis necessaris per al diagnòstic de la situació objecte de queixa o de denúncia. 

- Ha de col·laborar amb els membres de la comissió d’investigació interna facilitant-los la 

documentació i els informes que requereixin en l’estudi del cas. 

- Ha de fer el seguiment de la implantació de les mesures correctores i del control de la seva 

efectivitat. 

- Ha de donar, si escau, assessorament tècnic i suport psicològic i mèdic adequat a les 

persones afectades pel possible assetjament, i valorarà la conveniència d’intervenció de 

serveis especialitzats en l’àmbit de la medicina i/o psicologia per tal d’evitar o minimitzar al 

màxim la seva possible afectació. 

- Ha d’elaborar informació sobre els casos denunciats i resolts, i de la seva evolució, per ser 

lliurada a la comissió d’investigació.. 

- Col·laborar i/o impulsar accions informatives i formatives sobre la prevenció de 

l’assetjament laboral. 

 

La comissió d’investigació interna 

- Rebre les queixes, reclamacions o consultes. 

- Investigar tots els casos en què se sol·liciti la seva intervenció. 

- Informar i assessorar les persones sobre els seus drets i obligacions i sobre aquest protocol 

i el seu procediment. 

- Assegurar la confidencialitat de tot el procés. 

- Garantir la màxima objectivitat dins del procés d’investigació (les persones escollides per 

formar part de la comissió d’investigació interna seran aquelles amb el mínim de relació 

personal possible amb les persones implicades). 

- Resoldre les peticions d’abstenció o de recusació que es puguin plantejar i nomenar els 

membres substituts. 

- Recollir informació de la persona denunciant, denunciada. 

- Demanar informació complementària i/o recollir informació dels testimonis aportats, si és el 

cas. 

- Emetre un informe final de valoració amb les conclusions i mesures proposades. 

- Proposar a la Direcció/Gerència l’adopció de mesures cautelars, si escau. 

- Comunicar la resolució adoptada a la persona denunciant i a la denunciada, així com a 

direcció/ gerència. 

- Informar de la resolució del cas a Comitè de Seguretat i Salut. 

 

Departament o unitat afectada i la resta de comandaments 

- Vetllar per reduir i eliminar els factors de risc que generen l’aparició de situacions 

d’assetjament psicològic, sexual, per raó de sexe i altres riscos de naturalesa psicosocial. 

- Col·laborar en l’aplicació d’aquest protocol quan la seva activació afecti el personal de la 

seva unitat. 

- Executar, si escau, les mesures correctores a aplicar. 

Les persones treballadores 

- Assumir la cultura institucional per la dignitat a la feina i tenir comportaments conseqüents. 
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- Comunicar les situacions de possible assetjament que observin o pateixin al seu entorn. 

- Participar en la investigació dels fets quan els ho demanin, i aportar la informació de què 

disposin. 

- Col·laborar amb les intervencions de la comissió i en l’execució de les mesures adoptades, 

si és el cas, tot respectant la confidencialitat i la privacitat de les dades. 

 

8. Actuacions preventives 

La prevenció és responsabilitat de totes les persones que foment part de la organització; la 

direcció ha de vetllat per garantir el respecte a la dignitat de les persones i les persones han de 

respectar la dignitat de les demès persones 

Des de la direcció de l’entitat, s’han d’impulsar actuacions preventives en el marc de les seves 

competències així com fomentar la sensibilització de tot el personal. 

Algunes possibles mesures preventives poden ser: 

- Difusió d’aquest protocol. 

- La comunicació de l’existència d’aquest protocol en el procés d’acollida de nou personal. 

- Planificar formació específica a tots els nivells jeràrquics. 

- Elaboració i difusió de documents divulgatius sobre l’assetjament. 

- Planificar formació específica en assetjament. 

- Establir procediments de mediació per a la resolució de conflictes interpersonals. 

- Realitzar enquestes sobre riscos psicosocials periòdicament. 

 

9. Procediment d’intervenció 

1. Sol·licitud d’actuació 

L’actuació s’inicia a partir d’una sol·licitud d’intervenció a Recursos Humans o a la 

Responsable de Qualitat, Millora i PRL La sol·licitud es pot fer a través del document Annex 

1. Model de Sol·licitud d’intervenció per assetjament laboral del present document i pot provenir 

de: 

∙ De la persona afectada. 

∙ Del servei de prevenció. 

∙ De l’àrea de RH. 

∙ Dels/de les delegats/des de prevenció. 

∙ De qualsevol persona treballadora que hagi estat testimoni d’una situació 

d’assetjament. 

En el cas que la sol·licitud d’intervenció no la presenti directament la persona  afectada, s’haurà 

d’incloure el seu consentiment exprés i informat per iniciar les actuacions d’aquest protocol. 

Si la persona no dona el consentiment per fer l’estudi del cas que l’afecta, es duran a terme les 

actuacions que es considerin oportunes en l’àmbit psicosocial al departament o unitat on està 

ubicada i s’actuarà conseqüentment, establint les mesures correctores que considerin 

oportunes. 

Quan es comuniqui una possible situació d’assetjament, es valorarà la implantació de mesures 

preventives complementàries mentre s’estigui executant el present protocol. Aquestes mesures 

poden ser: 

- Establir canals de comunicació obligatoris entre les dues persones implicades 
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(comunicacions via interlocutor, correu electrònic amb còpia, etc.). 

- Modificar horaris, tasques, funcions o ubicació física del lloc de treball per evitar que les 

dues persones implicades coincideixin. 

- Qualsevol altre mesura que, des d’un punt de vista organitzacional contribueixin al no 

agreujament o solució del conflicte. 

 

3. Constitució de la comissió d’investigació interna 

La comissió d’investigació interna es crearà en tots els casos en què s’hagi rebut una sol·licitud 

d’intervenció per indici d’assetjament. En formaran part: 

∙ Un membre del departament de Persones. 

∙ Un/a Delegat/da de Prevenció 

∙ La persona responsable de Qualitat, Millora i PRL. 

En cada cas es valorà i concretarà les persones que han de formar-ne part. 

La comissió pot incloure a altres persones en la pròpia comissió, si ho considera oportú. 

Així mateix, també en podran formar part, a petició de la pròpia comissió, assessors externs 

qualificats: tècnic/a especialista en ergonomia i psicosociologia aplicada del servei de 

prevenció, o altres. 

Els membres de la Comissió s'han d’abstenir de participar, o bé poden ser recusats, si hi 

concorre alguna de les circumstàncies següents: 

- Tenir interès personal en l'assumpte de què es tracti.  

- Tenir una relació de tipus familiar amb les persones objectes de la investigació 

- Tenir una relació d’amistat o d’enemistat clarament manifesta 

- subordinació jeràrquica sobre la víctima o de la persona denunciada,... 

En aquest cas, aquest membre quedarà invalidat per a exercir de participant en la comissió 

d’investigació del cas específic amb qui té la detallada relació. 

Així mateix, es poden valorar altres relacions no descrites en el present document i que puguin 

ser objecte de desviació de la parcialitat de la investigació. 

 

4. Desenvolupament de la investigació 

La comissió d’investigació ha de planificar i dissenyar les actuacions d’investigació que ha de 

dur a terme. 

La investigació s’iniciarà amb l’entrevista amb la persona denunciant per tal de recollir tota la 

informació detallada de la demanda. Posteriorment es reunirà amb la persona denunciada, així 

com els possibles testimonis o altre personal que consideri necessari. 

Les entrevistes són un instrument clau per aclarir els fets.  La comissió serà l’encarregada 

d’organitzar les entrevistes amb les persones implicades, així com de valorar la necessitat de 

realitzar entrevistes més específiques amb altres persones (testimonis, tècnic de prevenció de 

riscos,...), si ho creu convenient. El desenvolupament de les entrevistes per a la investigació el 

decidirà la comissió de treball en funció de les característiques concretes de la situació. 

Per tal de tenir en compte les aportacions dels testimonis és necessari que la persona hagi 

sigut testimoni directe estant-ne present, per donar per vàlida la seva aportació (han de 

descartar-se missatges com: “em van explicar, he sentit dir,...”). 

En les entrevistes s’oferirà  una informació clara sobre els drets i els procediment que se seguirà 

a totes les persones participants en la investigació. 

Durant totes les entrevistes, les persones implicades podran estar acompanyades per una 

persona de la seva confiança (familiar, company de feina,...) 
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5. Resultats de la investigació i realització de l’informe 

En finalitzar la investigació, s’emetrà un informe amb les conclusions que es derivin de la seva 

investigació i, si escau, amb les mesures preventives i correctores recomanables i especificació 

de la urgència d’aplicació. La pròpia comissió decidirà en cada cas a quines persones cal lliurar 

aquest informe. 

En el termini màxim de 30 dies des de la recepció de la sol·licitud fins a la tramesa de l’informe 

la comissió ha d’emetre l’informe, que tindrà, com a mínim, la següent estructura: 

1. Dades de la persona que sol·licita l’activació del protocol i de la persona presumptament 

assetjadora, motius que exposa, documentació i altres proves aportades, i dades de les 

persones que conformen la comissió. 

2. Actuacions: recull d’actuacions i dates, llista de testimonis, llista de conductes amb indici 

d’assetjament i anàlisi de la informació recollida. 

3. Valoració. Indicar si hi ha indicis o no, valoració o argumentació, i proposta de mesures. 

A l’Annex 3. Model d’informe d’investigació hi ha un model per a l realització de l’informe. 

L’informe no portarà dades referents a les persones que han fet de testimonis, només s’indicarà 

que el fet ha estat constatat per testimonis entrevistats. 

D’acord amb el resultat de la investigació, es duran a terme les actuacions necessàries i obrirà, 

si escau, un expedient disciplinari. 

De totes les actuacions derivades de l’informe i de la resolució adoptada amb les mesures 

correctores proposades s’informarà les parts implicades i als/les delegats/des de prevenció. 

Quan l’estudi d’un cas conclogui que hi ha hagut assetjament amb resultats de danys a la salut, 

bé siguin físics, bé siguin psíquics, es facilitarà, sota la potestat dels equips mèdics, l’accés a 

la mútua d’accidents de treball i malalties professionals per tal de procedir al seu reconeixement 

i per atendre els danys físics i/o psíquics que la salut de la persona hagi pogut sofrir, si és el 

cas. 

En qualsevol cas, s’hagi determinat o no l’assetjament, es cuidarà el benestar de les persones, 

valorant la opció d’oferir-los suport. 

Les accions i mesures correctores resultants de l’informe es descriuran a partir de criteris de 

prioritat i inclouran la temporalitat prevista, així com la persona o departament responsable de 

la seva execució. El seguiment de l’execució i del compliment d’aquestes mesures 

correspondrà a la direcció implicada o el destinatari decidit per la Comissió. Així mateix, des de 

PRL es farà un recull de les mesures proposades i en farà el seguiment.  

 

6. Comunicació dels resultats 

La comissió és la responsable de comunicar els resultats, en cada cas: 

- A les persones implicades (sol·licitant i denunciada): es donaran conclusions i 

recomanacions. 

- Als departaments o serveis implicats: les mesures preventives o correctores de les 

conclusions. 

- Al Comitè de Seguretat i Salut: informació estadística (nº casos oberts, percentatge de 

confirmats), tipus de mesures recomanades,... En cap cas es poden donar dades personals. 

- Als testimonis: No es farà retorn dels resultats a les persones que han sigut entrevistades 

com a testimonis del procés. 

- L’informe complert només es mostrarà per requeriment judicial o d’inspecció de Treball en 

cas que sigui requerit. 
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7. Avaluació del procés d’actuació 

Per tal de potenciar la millora contínua, es realitzarà, posteriorment al tancament del procés 

d’investigació, un qüestionari final de comprovació de l’aplicació del Protocol. 

Aquest qüestionari ha d’omplir-lo la persona que ha realitzat la denúncia, les persones 

participants en la comissió d’investigació i la direcció de l’entitat. 

Veure document Annex 4. Qüestionari final de l’aplicació del protocol. 

 

10. Aprovació i revisió procediment 

Aquest procediment s’aprovarà la Comitè de Seguretat i Salut i es revisarà i modificarà sempre 
que del seu funcionament se’n derivi aquesta necessitat o per imperatiu legal o jurídic. 
En qualsevol cas, la proposta de revisió i modificació es durà terme amb la consulta i 
participació prèvies del comitè de Seguretat i salut. 
 

 

El present protocol ha estat aprovat per al Comitè de Seguretat i Salut en la reunió ordinària 

celebrada en data 11 de maig del 2022. 

  



Protocol per a la prevenció, detecció, actuació i resolució de situacions 
d’Assetjament Psicològic Laboral i altres discriminacions a la feina 

Página 12 de 15 

 

Annex 1. Model de Sol·licitud d’intervenció per assetjament psicològic laboral 

Sol·licitud d’intervenció per assetjament psicològic laboral  
Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de situacions 

d’assetjament psicològic laboral i altres discriminacions a la feina 

 

Sol·licitant 
 Persona afectada  Servei de Prevenció  Recursos Humans  Departament afectat 

 Delegats/ades de prevenció  
 

En tots els casos, per activar el protocol, cal que la persona afectada signi el consentiment en el revers 

d’aquesta sol·licitud.  

En cas que la persona sol·licitant no sigui la persona afectada cal indicar les dades de la sol·licitant 

Nom i cognoms 
 

NIF 
 

 Sexe 

 H     D 

 
Tipus d’assetjament/s 
 

 Psicològic                         Altres discriminacions. Especifiqueu-les  

 
  

 
    

 

 
Dades personals de la persona afectada 

Nom i cognoms 
 

NIF 
 

 Sexe 

 H     D 

Telèfon/s de contacte 
  

  

 
 
Dades professionals de la persona afectada 

 

Lloc de treball Centre 
 

 
Descripció dels fets 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Documentació annexa 

 

 Sí. Especifiqueu-la 
 

 

 No  

 
Sol·licitud 
 

 Sol·licito l’activació del Protocol per a la prevenció, l’actuació i la resolució de situacions d’assetjament 

psicològic, sexual, per raó de sexe o per raó d’orientació sexual i altres discriminacions a la feina. 
 

Data 

 

 

 

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

Acord confidencialitat de dades 
Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de situacions 
d’assetjament psicològic laboral i altres discriminacions a la feina 
 
 
Nº expedient referència: ___________________ 
 
El Sr./Sra. ________________________________________________________, 

major d’edat, amb DNI núm.______________, 

com a persona que intervé en qualitat de______________________, 

 
en el procediment d’investigació de referència, de conformitat amb el que s’estableix 
en present protocol , sap i accepta que: 
 

 La seva intervenció en el procediment s’ha de basar en la bona fe i en la recerca 
de la veritat i esclariment dels fets que s’han denunciat internament. 

 Com a intervinent en el procediment té el deure de col·laborar amb la Comissió 
d’investigació. 

 En el cas que sigui membre de la comissió d’Investigació, ha de posar en 
coneixement de la comissió d’investigació l’existència de qualsevol 
incompatibilitat que detallada, o no,  en aquest protocol. 

 La persona signant donarà compliment a la confidencialitat estricta i expressa 
per a totes les informacions subministrades i/o obtingudes en el transcurs de la 
investigació, no revelant cap de les informacions obtingudes a terceres parts, 
sigui en l’actualitat i/o en el futur. 

 Les seves dades de caràcter personal seran tractades sota responsabilitat de 

l’empresa amb la finalitat de gestionar la investigació en la que intervé i seran 

tractades d'acord amb la legislació vigent en matèria de protecció de dades (alta 

confidencialitat). 

 Aquesta finalitat s’empara en l’obligació legal inclosa en la Llei 31/1995, de 8 de 
novembre, de prevenció de riscos laborals. 

 Pot exercitar els drets d'accés, rectificació, cancel·lació o oposició, dirigint-se al 
departament de recursos humans de l'ENTITAT. També pot, si així ho considera 
oportú, presentar una reclamació davant l'Agència Espanyola de Protecció de 
Dades. Més informació a www.agpd.es. 

 
 

Data: 
Signatura 

 

  

http://www.agpd.es/
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Annex 3. Model d’informe d’investigació 

Informe d’investigació procediment d’assetjament 
Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de situacions 

d’assetjament psicològic laboral i altres discriminacions a la feina 

 

DADES GENERALS 

Nº expedient:  

Data de la denúncia:  

Persona que presenta la denúncia:  

Persona que és denunciada:  

Motius exposats en la denúncia: 

 

Integrants comissió investigació:  

 

Assessorament: 

 

PROCÉS D’INVESTIGACIÓ 

Actuacions i dates: 

 

 

VALORACIÓ 

Conclusions: 

 

Accions correctores proposades: 

ACCIÓ RESPONSABLE PRIORITAT TEMPORALITAT 

1.     

2.     

....    
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Annex 4. Qüestionari final de l’aplicació del protocol 

Qüestionari final de l’aplicació del protocol 
Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de situacions 

d’assetjament psicològic laboral i altres discriminacions a la feina 

 
Anota si aquestes frases s’han donat o no en la investigació 

Persona o persones que responen el qüestionari 

 Persona que presenta la denúncia  Direcció  Comissió d’Investigació 

  

Nº expedient  

 

Data 

 

En aquest qüestionari has d’anotar amb si o no s’han donat els supòsits recollits. 

En cas que no coneguis la informació d’alguna pregunta o sigui una qüestió que no t’aplica segons la teva 

posició en el procés d’investigació has de contestar la casella “N/C – N/A” (No conec – No aplica) 

Supòsits Si No N/C 

N/A 

El procediment s’inicia a instància de la suposada víctima    

S’ha donat trasllat de la còpia de la denúncia a la direcció de l’empresa    

S’ha facilitat la creació de la comissió    

Algun membre de la Comissió ha estat revocat    

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

S’han establert mesures preventives durant el desenvolupament de la 

investigació? (canvi de lloc,...) 

   

Han estat acceptades les mesures preventives del procés d’investigació per 

part de la persones denunciant 

   

Han estat acceptades les mesures preventives del procés d’investigació per 

part de la persona denunciada 

   

S’han presentat informes mèdics    

La persona que presenta la denúncia ha estat de baixa    

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

S’han entrevistat als testimonis proposats per les parts afectades    

Els treballadors han col·laborat en la investigació    

L’equip de coordinació i/o equip directiu ha col·laborat en la investigació    

En el procediment s’ha guardat la deguda confidencialitat    

S’han respectat els drets d’intimitat dels participants    

S’ha suspès el procediment    

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

S’ha complert el termini de resolució    

Observacions i/o comentaris 

 

 

  

 


