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1.Presentació 

Objectiu i contingut   
 

Aquest protocol1 possibilita que totes les intervencions que s’han de dur a terme es realitzin de 

manera coordinada i eficaç davant l’assetjament, i que es diferenciïn del concepte de procediment en 

tant que aquest últim consisteix en les mesures, regles o actes concrets, establerts formalment, que 

s’adrecen a l’abordatge d’una situació d’assetjament sexual o per raó de sexe.  

 

En primer lloc, aquest document defineix el concepte d’assetjament sexual i per raó de sexe ,orientació 

sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere que es puguin produir dins l’entitat. A continuació 

presenta els drets, les obligacions i les responsabilitats de totes les persones que hi participen. Tot 

seguit, s’aprofundeix en l’àmbit de la prevenció, i en aquest sentit es presenten dues tipologies 

d’actuacions: les proactives, abans de l’existència d’un cas d’assetjament sexual o per raó de 

sexe,orientació sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere, i les reactives, que apareixen quan 

ja s’ha produït un cas d’assetjament. Per evitar haver de reaccionar quan el cas ja s’ha produït, es posa 

l’èmfasi en les actuacions proactives. 

 

S’ha volgut fer de la prevenció l’eix fonamental del text, transversal i integrador, i s’ha intentat 

instrumentalitzar-lo en forma d’eina molt pràctica, sistemàtica. i entenedora i, alhora, molt completa i 

rigorosa  

Finalment, el document preveu un procés de seguiment i avaluació que en permetrà la millora 

contínua i l’adaptació als canvis que siguin necessaris. 

1.1. L’assetjament sexual: definició, elements clau i exemples 

La definició que constitueix el punt de partida del nostre marc normatiu es recull en l’article 7.1 de la Llei 

orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes (en endavant, LOIEDH); a 

l’article 2, apartat p), de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes (en 

endavant, LIE- DH), i a l’article 5, àmbit tercer apartat b), de la Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les 

dones a eradicar la violència masclista: “(...) qualsevol comportament verbal, no verbal o físic, de 

naturalesa sexual, que s’exerceix amb el propòsit o l’efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, 

especialment si li crea un entorn intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu, sens perjudici del 

que estableix el Codi penal” . 

 

En aquest sentit, a diferència de l’assetjament psicològic en el treball, constitueix assetjament sexual 

“qualsevol comportament”, malgrat que aquest no s’hagi produït de manera reiterada ni sistemàtica. 

1 Adaptat del  Pla de Igualtat del consell de relacions de Catalunya.  
https://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_
Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf 
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Tot i que les definicions expressades en diferents normes o sentències poden diferir en alguns detalls, 

totes incorporen els mateixos elements clau: 

 

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

L’assetjament sexual es distingeix de les aproximacions lliurement acceptades o tolerades i 

recíproques en la mesura que les conductes no són desitjades i conseqüentment rebutjades per la 

persona que les rep i les considera ofensives. 

 

. Comportament de naturalesa sexual o amb connotacions sexuals 

Les conductes de naturalesa sexual o amb connotacions sexuals inclouen un ventall de 

comportaments molt ampli i abasten des d’accions aparentment innòcues, o que són una vulneració 

de la privacitat, fins a accions que són manifestament greus i constitueixen per si mateixes delicte 

penal. 

 

A tall d’exemple, i sense excloure ni limitar, es considera que els comportaments següents, per si sols o 

conjuntament amb d’altres, poden evidenciar l’existència d’una conducta d’assetjament sexual: 

 

Verbal 

●​ Difondre rumors, preguntar o explicar sobre la vida sexual i les preferències  sexuals d’una 

persona. 

●​ Fer comentaris o bromes sexuals obscenes. 

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

●​ Oferir o pressionar per concretar cites compromeses o per participar en activitats lúdiques no 

desitjades. 

●​ Fer demandes de favors sexuals. 

 

No verbal 

●​ Mirades lascives al cos. 

●​ Gestos obscens. 

●​ Ús de gràfics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges de contingut sexualment explícit. 

●​ Correus electrònics, cartes, notes o missatges de contingut sexual de caràcter ofensiu enviat 

per qualsevol mitjà, incloent-hi els digitals. 

●​ Enregistrament, difusió o publicació d’informació, vídeos i imatges relacionades  amb la vida 

sexual de les persones a través de mitjans digitals. 

 

Físic 

●​ Apropament físic excessiu. 

●​ Arraconar;  buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona de forma innecessària. 
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●​ El contacte físic deliberat i no sol·licitat (pessigar, tocar, massatges  no desitjats). 

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

1.2. L’assetjament per raó de sexe, orientació sexual, identitat de gènere i/o expressió 

de gènere: definició, elements clau i exemples 

1.2.1 Assetjament per raó de sexe 

La definició d’assetjament per raó de sexe es recull en l’article 7.2 de la LOIEDH: “Constitueix 

assetjament per raó de sexe qualsevol comportament realitzat en funció del sexe d’una persona, amb 

el propòsit o l’efecte d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o 

ofensiu”. També es recull, a l’article 2, apartat o), de la LIEDH, i a l’article 5, àmbit tercer, apartat a), de 

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

comportament que, per motiu del sexe d’una persona, s’exerceix amb la finalitat d’atemptar contra la 

seva dignitat o la seva integritat física o psíquica o de crear-li un entorn intimidador, hostil, degradant, 

humiliant, ofensiu o molest, o que provoca aquests mateixos efectes, segons el que disposa l’article 5 

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

 

També, l’article 7.4 de la LOIEDH recull que “(...) el condicionament d’un dret o d’una expectativa de 

dret a l’acceptació d’una situació constitutiva d’assetjament sexual o d’assetjament per raó de sexe 

també es considera acte de discriminació per raó de sexe.” 

 

Els elements clau d’aquesta definició: 

 

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

L’assetjament per raó de sexe es distingeix de les aproximacions lliurement acceptades o tolerades i 

recíproques en la mesura que les conductes no són desitjades i conseqüentment rebutjades per la 

persona que les rep i les considera ofensives. 

 

●​ Es relaciona amb el sexe d’una persona 

Entre les situacions que es poden considerar com a assetjament per raó de sexe podem distingir les 

que atempten contra la dignitat: 

-​ Una treballadora només pel fet de ser dona; 

-​ Una treballadora pel fet d’estar embarassada2 o per la seva maternitat; 

-​ Un/a treballador/a per motiu del seu gènere (perquè no exerceix el rol que culturalment s’ha 

2 L’article 5 de la Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violència masclista, incorpora una 

tercera tipologia de violència masclista en l’àmbit laboral que es refereix a la discriminació per embaràs o maternitat. 
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atribuït al seu sexe) o en l’exercici d’algun dret laboral previst per a la conciliació de la vida 

personal i laboral. 

 

●​ Que tingui com a objectiu o produeixi l’efecte d’ atemptar contra la dignitat o de crear un 

entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu 

 

A diferència de l’assetjament sexual, l’assetjament per raó de sexe sempre exigeix una pauta de 

repetició i acumulació sistemàtica de conductes ofensives. Les accions han de ser realitzades de 

manera contínua i sistemàtica. 

 

A tall d’exemple, i sense excloure ni limitar, es consideren comportaments susceptibles de ser 

assetjament per raó de sexe, entre d’altres: 

 

●​ Actituds condescendents o paternalistes. 

●​ Insults basats en el sexe i/o l’orientació sexual de la persona treballadora. 

●​ Conductes discriminatòries per raó de sexe. 

●​ Formes ofensives d’adreçar-se a la persona. 

●​ Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel·lectual d'una persona per 

raó del seu sexe. 

●​ Utilitzar humor sexista. 

●​ Ignorar aportacions, comentaris o accions, per raó de sexe. 

●​ Fer assetjament ambiental per raó de sexe. 

 

Aquesta classe d’assetjament també inclou actituds o comportaments fets sobre    raons o 

circumstàncies que tinguin a veure amb el sexe, com el que es produeix per motiu de l'embaràs o la 

maternitat de les dones en relació amb l'exercici d'algun dret laboral previst per a la conciliació de la 

vida personal, familiar i laboral. Sens perjudici que en ocasions aquestes conductes també puguin 

afectar homes que exerceixen els seus drets de conciliació de la vida personal, familiar i laboral. 

 

Són especialment greus les situacions d’assetjament que es produeixen per raó de l’embaràs i la 

maternitat de les dones en totes les escales professionals. L’assetjament s’inicia normalment quan la 

treballadora comunica que està embarassada o quan s’incorpora de nou a la feina després de la baixa 

maternal. 

 

1.2.2  Assetjament per raó d’orientació sexual, identitat de gènere i/o expressió de 

gènere 

Qualsevol comportament basat en orientació sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere d’una   

persona, que tingui la finalitat o provoqui l’efecte atemptar contra la seva dignitat o la seva integritat 
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física o psíquica o de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest serà 

considerat com a assetjament per raó d’orientació sexual, identitat de gènere o d’expressió de gènere. 

Això serà considerat com una conducta discriminatòria. 

Discriminació directa: situació en què es troba una persona que és, ha estat o pot ser tractada, per 

raó d’orientació sexual, identitat de gènere i/ o expressió de gènere, de manera menys favorable que 

una altra en una situació anàloga. 

Discriminació indirecta: situació en què una disposició, un criteri, una interpretació o una pràctica 

aparentment neutres poden ocasionar a lesbianes, gais, bisexuals, transsexuals o intersexuals un 

desavantatge particular respecte de persones que no ho són.  

Ordre de discriminar: qualsevol instrucció que impliqui la discriminació, directament o indirecta, per 

raó d’orientació sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere.  

Represàlia discriminatòria: tracte advers o efecte negatiu que es produeix contra una persona com a 

conseqüència de la presentació d’una queixa, reclamació, denúncia, demanda o recurs, de qualsevol 

tipus, destinat a evitar, disminuir o denunciar la discriminació o assetjament a què és sotmesa o ha 

estat sotmesa. 

1.3. L’àmbit d’aplicació 

En línia amb el Conveni 190 de l’OIT3 i d’acord amb les definicions anteriors, a l’efecte de qualificar 

com a “laboral” una situació d’assetjament4 cal tenir en compte que els límits de l’entorn laboral no 

són determinats ni pel lloc físic, ni per la jornada laboral, ni per la forma de vinculació jurídica amb 

l’entitat. La qüestió rellevant és la relació de causalitat entre l’assetjament i el treball: aquest no 

s’hauria produït si la persona no hagués prestat els seus serveis a Càritas Diocesana de Girona. 

 

Qualsevol lloc o moment en el qual les persones es troben per qüestions professionals i laborals es 

considera “entorn laboral” pel que fa a l’assetjament. 

 

Aplicant el mateix criteri, 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. 

 

Es considera assetjament quan és produït per una persona vinculada a Càritas Diocesana de Girona: 

personal contractat, voluntariat, participants, pràcticums, proveïdors/ores, persones que sol·liciten un 

4 Totes les referències a assetjament incloses en aquest procediment es refereixen a assetjament sexual i assetjament per raó de sexe. 

 

3 “Art. 3 del Conveni 190 de l’OIT sobre la violència i l’assetjament, 2019: 

El present Conveni s’aplica a la violència i l’assetjament en l’àmbit laboral que tenen lloc durant el treball, en relació amb la feina o com a resultat d’aquesta: 

a)​ en el lloc de treball, fins i tot en els espais públics i privats quan són un lloc de treball; 
b)​ en els llocs on es paga el treballador, on fa el seu descans o menja, o en els quals utilitza instal·lacions sanitàries o de neteja i als vestidors; 
c)​ en els desplaçaments, viatges, esdeveniments o activitats socials o de formació relacionats amb el treball; 
d)​ en el marc de les comunicacions que estiguin relacionades amb el treball, incloent-hi les que es fan per mitjà de tecnologies de l'informació i de la comunicació; 
e)​ en l’allotjament proporcionat per  Càritas Diocesana de Girona 
f)​  en els trajectes entre el domicili i el lloc de treball.” 
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lloc de treball, etc. 

 

L’entitat té la responsabilitat d’acompanyar en el procés 

 

En formalitzar contractes amb les empreses proveïdores o usuàries, es recomana establir-hi clàusules 

específiques, i concretar que estan incloses en el protocol de Càritas Diocesana de Girona i que les han 

de complir mentre interactuen amb els treballadors i treballadores de l’organització. 

 

En aquest sentit, el fet de difondre el protocol a les empreses externes perquè en tinguin coneixement 

es considera una bona pràctica, a fi que compleixin el compromís que tenen en relació amb la 

prevenció de l’assetjament. 

 

1.4. Tipologia i subjectes implicats  

La doctrina científica i la jurisprudència distingeixen entre: 

●​           Assetjament d’intercanvi quid pro quo 

Vinculat expressament a l’assetjament sexual, l’assetjament d’intercanvi es produeix quan es força la 

persona assetjada a escollir entre sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o 

condicions en el treball (incorpora el xantatge sexual). 

 

La negativa de la persona a una conducta de naturalesa sexual s’utilitza per negar-li l’accés a 

l’ocupació, la formació, la promoció, l’augment de salari o qualsevol altra decisió sobre la feina, cosa 

que implica un abús d’autoritat. Són, per tant, subjectes actius d’aquest tipus d’assetjament les 

persones que tenen poder per decidir sobre la relació laboral: és a dir, tota persona jeràrquicament 

superior. 

 

●​ Assetjament ambiental 

El comportament sexual impropi o un determinat comportament adreçat a una persona per raó del 

seu sexe, de la seva orientació sexual, identitat de gènere i/o expressió de gènere, crea un ambient 

intimidatori, hostil, ofensiu. Vinculat tant a l’assetjament sexual com a l’assetjament per raó de sexe, 

l’assetjament ambiental és el comportament que crea un ambient intimidatori, hostil, ofensiu: 

comentaris de naturalesa sexual, bromes, etc. Normalment requereix insistència i repetició de les 

accions, segons la gravetat del comportament. 

 

També es distingeix en funció del tipus de vincle que hi ha entre la persona assetjadora i la persona 

assetjada: 

 

o​ Assetjament horitzontal: entre companys/companyes aquell en què tant l’autor o l’autora com la 

víctima no tenen relació jeràrquica (de company/a a company/a). 
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o​ Assetjament vertical descendent: comandament – subordinat/ada: aquell on l’autor o l'autora té 

ascendència jeràrquica sobre la víctima (de cap cap a subordinat). 

o​ Assetjament vertical ascendent: subordinat/ada – comandament aquell on l’autor o l’autora es 

troba subordinat jeràrquicament la víctima (de subordinat/ada cap a cap/a). 

1.5. Grups d’especial atenció 

L’assetjament es pot donar en qualsevol professió, àmbit laboral o categoria professional, i en qualsevol 

grup d’edat. 

Els estudis5 realitzats mostren que la majoria de les persones que pateixen  assetjament són dones. 

Malgrat que és un fenomen que depassa les categories professionals, els nivells de formació o els nivells 

de renda, els grups  de dones en situació de més vulnerabilitat són: 

 

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

•​Dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o categories tradicionalment 

masculines (en les quals les dones tenen poca presència), o que ocupen llocs de treball que 

tradicionalment s’han considerat destinats als  homes. 

•​Dones joves que acaben d’aconseguir la seva primera feina (generalment de caràcter temporal). 

•​Dones amb discapacitat. 

•​Dones  migrades i que pertanyen a minories ètniques. 

•​Dones amb contractes eventuals i temporals; dones subcontractades. 

 

Hi ha un altre grup especialment vulnerable a l’assetjament que és el col·lectiu de lesbianes, gais, 

bisexuals, transgèneres i intersexuals (LGBTI6) i homes joves que poden patir assetjament per part de 

dones o altres homes, especialment quan són els seus superiors jeràrquics. 

 

Es constata també l’elevada incidència de casos de multidiscriminació. Aquest fet posa de nou en 

evidència la dimensió de l’assetjament com una conducta estretament vinculada a la dinàmica i les 

relacions de poder, real i cultural, és a dir, a les desigualtats estructurals. 

6 Segons la Llei 11/2014 de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgèneres i intersexuals i per   erradicar l’homofòbia, la fòbia i 

la transfòbia, tota persona té el dret a no ser discriminada per raó d’orientació sexual, identitat de gènere o expressió de gènere, i és per aquesta raó que les 

empreses han d’adoptar mesures adreçades a la no-discriminació del col·lectiu de LGBTI en l’àmbit laboral. Aquestes mesures han de ser negociades i 

acordades amb la representació legal de les persones treballadores. D’altra banda, el Govern ha de dotar de suport tècnic les petites i mitjanes empreses per 

tal de poder adoptar plans d’igualtat i no-discriminació. 

 

 

5 Entre d’altres, es destaca l’estudi sobre Assetjament sexual i assetjament per raó de sexe: actuació de les administracions públiques i de les empreses, que 
és el resultat del treball de tres equips acadèmics: Universitat de Granada, Universitat del País Basc i Universitat Autònoma de Barcelona. 

 

CdG | Vies de resolució de les situacions d’assetjament 10 

 



​ ​                                               DS-02-07 Edic 2 18/12/24 

 

2. Drets, obligacions i responsabilitats de la direcció de Càritas Diocesana de 

Girona, la representació legal de les persones treballadores i les persones 

treballadores 

 

La normativa7 estableix que totes les persones tenen dret a la llibertat, dignitat, integritat i salut, a la 

igualtat de tracte i oportunitats i a la no discriminació, així com totes les dones tenen el dret de viure 

lliures de tota mena de discriminació, instant als poders públics a adoptar mesures necessàries per a 

garantir la no discriminació per raó de gènere.  

Davant l’assetjament existeixen obligacions legals imposades a Càritas Diocesana de Girona, a la 

representació legal de les persones treballadores i a les mateixes persones treballadores de plantilla. 

2.1 La direcció de Càritas Diocesana de Girona: obligacions legals i responsabilitats 

A fi de protegir les persones treballadores enfront de l’assetjament, la normativa aplicable8 estableix un 

seguit d’obligacions per a Càritas Diocesana de Girona, l’incompliment de les quals implica l’exigència de 

responsabilitats i poden donar lloc a la imposició de sancions i indemnitzacions (vegeu l’apartat 4.2 

relatiu a vies externes). 

 

Obligacions legals 

 

1.   Garantir el dret de les persones treballadores en la relació laboral:9 

a.​ a no ser discriminades ni assetjades sexualment o per raó de sexe, de la seva orientació sexual, 

identitat de gènere i/o expressió de gènere, 

 

b.​ a la integritat física o psíquica i a una adient política de seguretat i higiene, i 

c.​ al respecte de la seva intimitat i a la consideració deguda a la seva dignitat, que comprèn la 

protecció enfront de l’assetjament. 

 

2.  Promoure un context i entorn laboral que eviti l’assetjament. Aquesta obligació implica que cal: 

a.​ Garantir els drets laborals que s’han indicat en l’apartat anterior, així com respectar les 

condicions de treball a què tenen dret les persones treballadores, recollides en l’Estatut dels 

treballadors i en el conveni col·lectiu, sense perjudici de les mesures de millora que Càritas Diocesana 

de Girona decideixi adoptar. 

b.​ Garantir que la salut de les seves persones treballadores no rebi cap dany durant la relació de 

treball, a través de mesures de tipus preventiu10.  

10 Articles 14, 15 i 16 de la LPRL 

9 D’acord amb els articles 4.2.c) d) i e) i 18 del TRLET, així com l’article 7 de la LOIEDH. 

8 LOEIDH, Estatut dels treballadors, LPRL, i Conveni Col·lectiu 

7 Arts. 9.2, 14, 15, 17, 35 i 43 Constitució espanyola i arts. 19, 41 i 45 Estatut d’autonomia de Catalunya. 
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3. Arbitrar en procediments específics per a la prevenció de l’assetjament, i per encausar les 

comunicacions i denúncies que formulin les persones treballadores, voluntàries, i d’altres persones 

vinculades amb l’Entitat. Aquests procediments específics han d’incloure dos tipus de mesures. 

a.​ Mesures preventives: es pretén aconseguir la prevenció de l’assetjament a través de les 

mesures indicades en el capítol tres. 

b.​ Procediments d’investigació de les denúncies: Càritas Diocesana de Girona ha de tenir 

procediments d’investigació dels casos particulars d’assetjament que es produeixin i aplicar-los quan 

en tingui coneixement. 

Responsabilitats 

L’incompliment de les obligacions indicades a l’apartat anterior dona lloc a l’exigència de responsabilitats 

administratives i judicials a Càritas Diocesana de Girona. 

La vigilància i el control del compliment per part de l’Entitat de les normes correspon, en via 

administrativa, a la Inspecció de Treball, i, en via judicial, als òrgans judicials laborals o penals. 

 Responsabilitat administrativa 

La responsabilitat administrativa s’exigeix després d’una investigació prèvia realitzada per la Inspecció de 

Treball, que pot concloure en la detecció d’un incompliment per part de Càritas Diocesana de Girona. 

 Responsabilitat en matèria de relacions laborals 

 Els incompliments en matèria de relacions laborals poden ser: 

-​ No disposar de procediments i mesures específiques per a la prevenció de l’assetjament, i per 

encausar les comunicacions i denúncies que es formulin11. 

-​ Disposar dels procediments que s’indiquen en el paràgraf anterior, però no aplicar-los davant 

d’una denúncia12. 

-​ Constatació de l’assetjament13. L’assetjament es considera infracció administrativa molt greu 

quan es produeix dins l’àmbit de les facultats de direcció de l’Entitat, amb independència de qui sigui el 

subjecte actiu de la conducta, sempre que, un cop coneguda la conducta per la direcció de Càritas 

Diocesana de Girona, no s’hagin adoptat les mesures necessàries per evitar-la14. 

És important destacar que el “coneixement” per part de l’Entitat no ha de ser entès com a comunicació 

formal dels fets de part de la persona assetjada, ja que en molts casos aquesta comunicació no es 

realitzarà per les dificultats que això comporta. 

14 Articles 8.13 i 8.13 bis del Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel qual s’aprova el text refós de la Llei sobre infraccions i sancions en l’ordre social 
(en endavant TRLISOS) 

13 Incompliment de l’article 4.2.e) del TRLET en relació amb l’article 7 de la LOIEDH i l’article 2 de la LIEDH 

12 Incompliment de l’article 48 de la LOIEDH Infracció administrativa greu, article 7.10 del TRLISOS 

11 Incompliment de l’article 48 de la LOIEDH. Infracció administrativa greu, article 7.10 del TRLISOS 
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Per això, cal considerar que Càritas Diocesana de Girona, davant de la constatació d’un assetjament, 

únicament pot quedar exonerada de responsabilitat administrativa quan acrediti disposar d’una 

política antiassetjament raonablement eficaç, que compleixi els requeriments legals. Això vol dir que 

la responsabilitat exigida a l’Entitat no és pel fet que s’hagi produït un assetjament en la seva 

organització, sinó que coneixent l’existència d’un possible cas d’assetjament no hagi fet res per 

investigar-lo i impedir-lo. 

Per això la tasca preventiva de Càritas Diocesana de Girona és essencial. Qualsevol actuació per part de 

l’Entitat, l’haurà de dur a terme tenint en compte el respecte a la intimitat de les persones afectades i, 

especialment, el risc que suposa la doble victimització de la persona afectada que ha optat per no 

denunciar el cas. 

En matèria de prevenció de riscos laborals: 

Els incompliments en matèria de prevenció de riscos laborals poden ser: 

-​ Detecció, en la investigació dels casos d’assetjament, de deficiències organitzatives en les 

condicions de treball de la persona presumptament assetjada o altres persones vinculades amb 

l’entitat. Hi ha diverses possibilitats: 

-​ Que no hi hagi avaluació de riscos psicosocials15. 

-​ Que hi hagi avaluació de riscos psicosocials que detecta la deficiència, però Càritas Diocesana 

de Girona no adopta mesures preventives o correctores.16 

-​ Així mateix poden donar-se d'altres incompliments vinculats amb la falta de recerca dels danys 

per a la salut de la persona treballadora (accidents de treball derivats de situacions d’assetjament), la 

falta de mesures de coordinació i cooperació o la falta de protecció de les persones especialment 

sensibles17. 

Altres responsabilitats administratives: 

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 Càritas Diocesana de Girona no 

qualifica la baixa mèdica com a accident de treball, la Inspecció de Treball pot proposar que es 

qualifiqui com a tal i enviar l’informe a l’INSS, que decidirà sobre aquesta qualificació (en un 

procediment anomenat procediment de determinació de contingència).18 

 

18 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. 

17 Article 24 de la LPRL i el Reial decret 171/2004, de 30 de gener, i article 25 LPRL 

16 Infracció greu, article 12.6 del TRLISOS. 

15 Infracció greu, article 12.1.b) del TRLISOS 
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-​ Si a més del nexe causal, la Inspecció de Treball detecta que l’Entitat 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.19 La 

responsabilitat del pagament d’aquest recàrrec recau directament sobre Càritas Diocesana de Girona. 

Responsabilitat judicial penal 

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.  

Pel que fa a l’assetjament per raó de sexe, cal fer referència a dos articles del Codi penal: d’una banda, 

l’article 173 i d’altra l’article 314. 

 

Responsabilitat judicial laboral 

D’acord amb l’article 50.1 a) i c) del TRLET, són causes justes perquè la persona treballadora de manera 

voluntària pugui sol·licitar la resolució del contracte quan: 

✔​ Les modificacions en les condicions de treball puguin perjudicar-la professionalment o puguin 

menyscabar la seva dignitat. 

✔​ Es produeixi qualsevol altre incompliment greu de les obligacions per part de Càritas 

Diocesana de Girona, entre d’altres, les conductes de Càritas Diocesana de Girona que suposin una 

lesió dels drets fonamentals de les persones treballadores. 

D’acord amb l’article 50.2 del TRLET, en aquests dos supòsits la persona treballadora té dret a les 

indemnitzacions previstes per a l’acomiadament improcedent que recull l’article 56 del TRLET. 

D’altra banda, sense perjudici del que s’ha establert anteriorment, el capítol XI “De la tutela dels drets 

fonamentals i llibertats públiques” de la Llei reguladora de la jurisdicció social estipula que el 

tractament discriminatori i l’assetjament són supòsits susceptibles d’iniciar el procediment de tutela 

dels drets fonamentals, havent de pronunciar-se, el jutge, en cas que la sentencia declari l’existència 

de vulneració, sobre la quantia de la indemnització que, si s’escau, correspongui a la persona 

treballadora, indemnització que serà compatible amb la que pugui correspondre per la modificació o 

extinció del contracte de treball. 

19 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. 
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2.2. Representació legal de persones treballadores: Obligació de la representació legal 

de les persones treballadores de contribuir a prevenir l’assetjament 

Les representants legals de les persones treballadores tenen assignada l’obligació a la representació legal 

de les persones treballadores de contribuir a la prevenció de l’assetjament mitjançant la sensibilització 

de les persones treballadores.20  

2.3.   Persones treballadores i altres persones vinculades amb l’entitat: drets i 

obligacions 

Drets. Les persones treballadores, voluntàries, i d’altres persones vinculades amb l’entitat tenen dret a 

un entorn de treball saludable i a no patir assetjament. És per això que la resta de persones vinculades 

amb Càritas Diocesana de Girona tenen el dret d’informar de possibles situacions d’assetjament, sense 

patir represàlies. 

Obligacions. D’altra banda, tothom té l’obligació de tractar els altres amb respecte i de cooperar amb 

Càritas Diocesana de Girona en la investigació d’una denúncia interna d’assetjament. 

Les persones vinculades amb Càritas Diocesana de Girona tenen un paper clau per crear un entorn 

laboral en el qual l’assetjament sigui inacceptable. Poden contribuir a prevenir-lo des de la seva 

sensibilitat entorn del tema, i a garantir uns estàndards de conducta pròpia i envers els altres que no 

siguin ofensius. Al mateix temps, poden impedir l’assetjament si deixen clar que troben certs 

comportaments inacceptables i donen suport als companys i companyes que poden patir aquesta 

situació i estan valorant si la denuncien.  

3. Prevenció de l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe: estratègies i 

instruments 

Com ja s’ha exposat anteriorment, la millor manera d’actuar enfront de l’assetjament és amb 

polítiques i accions preventives, mitjançant polítiques dirigides a la igualtat efectiva de dones i homes i 

a la lluita per eradicar la discriminació estructural dels sexes. 

 

Dins de  Càritas Diocesana de Girona, creiem que per prevenir i adquirir un compromís ferm de 

Tolerància Zero davant de l’assetjament, així com la creació d’un marc de relacions laborals 

igualitàries, és necessari definir i posar en marxa tres accions: 

1.​ Iniciativa i compromís de Càritas Diocesana de Girona. 

2.​ Polítiques d’igualtat i una organització del treball que dificultin l’assetjament 

sexual i l’assetjament per raó de sexe, orientació sexual, identitat de gènere i/o 

expressió de gènere. 

20 Article 48.2 LOIEDH 
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3.​ Compromís de les persones treballadores, voluntàries  i dels/les participants. 

3.1 Iniciativa i compromís de Càritas Diocesana de Girona 

El compromís explícit de l’equip directiu de l’Entitat  és essencial i requisit inexcusable per elaborar 

aquest protocol i executar-lo amb els recursos humans i econòmics necessaris.  

Posar en marxa un protocol implica un procés de canvi important; requereix una adaptació de 

recursos de l’Entitat, acompanyada d’un canvi de mentalitats, comportaments, rutines i hàbits que 

sovint es fan de forma inconscient o mecànica. 

3.2.  Polítiques d’igualtat i una organització del treball que dificultin l’assetjament 

sexual i l’assetjament per raó de sexe 

Diferents estudis coincideixen a destacar que, més enllà de les actituds personals, la incidència de 

situacions d’assetjament està molt vinculada a determinats aspectes del mateix entorn i context 

laboral, i han identificat diferents factors de risc: 

 

●​ El primer grup de factors de risc, el constitueixen els que estan vinculats als estils de gestió 

que afecten directament l’organització del treball: 

1)​ Un estil de gestió que tendeix a afavorir un comandament disciplinari, intolerant i 

discriminatori que crea un clima de por, desconfiança i competència excessiva. 

2)​ Estructures de poder jeràrquic i iniquitat en les promocions, contractació, salaris, etc. 

3)​ Entorns laborals d’alta inestabilitat i situacions de precarietat que generen una alta consciència 

de vulnerabilitat. 

4)​ Entorns poc professionals o poc ètics (llocs de treball poc definits, molta incertesa en relació amb 

els requeriments professionals). 

5)​ Entorns d’inestabilitat organitzativa (moments de canvi de titularitat en les Càritas Diocesana 

de Girona, canvis organitzatius, etc.). 

 

Existeixen un seguit d’instruments i estratègies que ajuden a pal·liar o a corregir aquests factors de 

risc referents als estils de gestió. Així, és especialment adient afavorir el flux d’informació entre les 

persones treballadores, promoure un lideratge participatiu i estimular la cohesió grupal amb 

dinàmiques de col·laboració intraorganitzacional. 

 

●​ El segon grup de factors de risc està relacionat amb el context laboral: 

1) Entorns en els quals hi ha diferències importants en la proporció entre dones i homes. 

2) Entorns en els quals hi ha grans diferències de poder formal (estatus) o informal 

(experiència) entre sexes (un gran nombre de dones està sota el comandament d’uns quants 

homes). 
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3) Entorns molt “sexualitzats” o sexistes en els quals els símbols i imatges sexuals són utilitzats 

fora del seu context com a estratègia comercial o entorns on les bromes de caràcter sexual, 

pòsters amb imatges sexuals, etc., són comuns. 

 

En relació amb el context i entorn laboral, les mesures de prevenció són l’instrument més eficaç per 

contrarestar els factors de risc esmentats. Alhora, un dels instruments més eficaços per acompanyar 

les eines de prevenció és l’establiment de mesures específiques per garantir la plena integració i 

igualtat efectiva de les dones en l’entorn laboral, instrumentalitzades amb els plans d’igualtat. 

 

•​ Finalment, el tercer grup de factors de risc fa referència a la resposta que aquestes actituds o 

comportaments reben de l’organització: 

-​         Percepció de tolerància davant l’assetjament. 

-​ Falta de recursos i mecanismes de suport. 

-​ No intervenció, ni resolució de les comunicacions i denúncies presentades.  

Si les denúncies no es prenen amb responsabilitat o si és poc probable que els autors d’aquest tipus de 

conducta siguin efectivament sancionats, es genera una cultura de tolerància a l’assetjament. 

 

Pel que fa a aquests factors de risc derivats de la resposta de l’organització, l’establiment d’un 

compromís explícit per part de Càritas Diocesana de Girona (declaració institucional) contra 

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

discriminatòries i/o abusives, i l’aplicació de mesures disciplinàries severes, en el cas que es 

produeixin, són estratègies que mostren la voluntat de tolerància zero que poden tenir incidència 

coercitiva en l’assetjament. Una organització en la qual hi ha una cultura de tolerància zero a l’abús i a 

l’assetjament (de qualsevol tipus) afavoreix la contenció d’aquestes conductes i permet crear un clima 

de confiança que permet a les persones comunicar aquestes situacions sense por a les represàlies. En 

relació amb aquest aspecte, és necessari disposar d’un protocol Càritas Diocesana de Girona per fer 

front a les comunicacions i denúncies de les situacions d’assetjament, i que es desenvolupa 

àmpliament en el capítol 4. 

Tot i que, com s’ha exposat, la incidència de l’assetjament està molt relacionada amb determinats 

aspectes del mateix entorn i context laboral, en qualsevol àmbit, l’assetjament pot adoptar formes 

molt subtils i, per tant, pot ser difícil de detectar. 

 

En aquest sentit, cal parar atenció als aspectes que poden actuar com a indicis que s’està produint una 

situació d’assetjament a l’entitat: 

 

1)​ Els comportaments i les actituds que es produeixen a la feina (a través de l’observació 

personal, de les converses amb les persones treballadores, la direcció i els comandaments). 

2)​ Les entrevistes amb les persones treballadores que deixen la feina. 

3)​ Baixes reincidents o de llarga durada. 
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4)​ L’augment de queixes en determinats llocs de treball. 

5)​ L’augment en els nivells d’absentisme i rotació de personal. 

6)​ Les situacions de ruptura, trencament o crisi en les relacions entre persones treballadores, 

participants o amb la direcció. 

3.3. Compromís de les persones treballadores, voluntàries i participants 

La sensibilització, la informació i la formació són estratègies bàsiques perquè tothom assumeixi la 

responsabilitat, evitant les accions que puguin resultar ofensives, discriminatòries o abusives, i 

identificant els factors que contribueixen a crear un entorn laboral lliure d’assetjament.  

 

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

- Facilitar que dones i homes prenguin consciència del seu comportament i cada un assumeix part de 

la seva responsabilitat, evitant aquelles accions que puguin resultar ofensives, discriminatòries o 

abusives. 

- Fer tothom conscient de les seves responsabilitats en la construcció d’un entorn de treball 

respectuós, especialment les persones amb responsabilitats. 

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

- Cal que tothom tingui clar que s’han d’evitar aquells comportaments que poden comportar que una 

persona se senti incòmoda o exclosa, o que la situïn en un nivell de desigualtat. 

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

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

4. Vies de resolució de les situacions d’assetjament  

En el cas que es produeixi una situació d’assetjament a Càritas Diocesana de Girona, hi ha dues vies de 

resolució: interna i externa. Utilitzar una via de resolució en cap cas no exclou la possibilitat d’utilitzar 

també l’altra. 

 

A continuació es presenta el circuit d’actuació per a la prevenció i abordatge de l’assetjament, on es 

visualitzen les dues vies de resolució possibles, així com les diferents fases de la via interna. 

4.1. Principis i garanties 

Tot el procediment ha de garantir tots els principis que es recullen a continuació: 

 

Respecte i protecció 

S’ha d’actuar amb la discreció necessària per protegir la intimitat i la dignitat de les persones afectades.  
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Confidencialitat 

La informació generada i aportada per les actuacions en l’aplicació d’aquest protocol ha de tenir 

caràcter confidencial i només pot ser coneguda, i segons el paper que desenvolupin, per les persones 

que intervenen directament en el desenvolupament de les diferents fases d’aquest protocol. Per tal de  

preservar la confidencialitat, des del moment en què es formula la comunicació, la persona o persones 

responsables de la gestió del cas assignaran uns codis numèrics identificatius tant a la persona 

suposadament assetjada com a la suposadament assetjadora, per preservar-ne la identitat. 

 

Dret a la informació 

Totes les persones implicades en el procediment tenen dret a la informació sobre el procediment de 

Càritas Diocesana de Girona, els drets i deures, quina fase s’està desenvolupant i, segons la 

característica de participació (afectades, testimonis, denunciades), del resultat de les fases. Aquest 

darrer aspecte es desenvolupa en la descripció de les fases. 

 

Diligència i celeritat 

La investigació i la resolució del cas s’han de dur a terme amb la professionalitat i diligència degudes i 

sense demores injustificades, de manera que el procediment es pugui completar en el mínim temps 

possible i respectant-ne les garanties. 

 

Tracte just 

El procediment ha de garantir l’audiència imparcial i un tractament just a totes les persones 

implicades. Totes les persones que intervinguin en el procediment han d’actuar de bona fe en la 

recerca de la veritat i l’esclariment dels fets denunciats. 

 

Protecció davant de possibles represàlies 

Totes les persones implicades en el procediment han de tenir garanties de no- discriminació, ni 

represàlies per la participació en els processos de comunicació o denúncia d’una situació 

d’assetjament.  

 

Col·laboració 

Totes les persones que siguin citades en el transcurs de l’aplicació d’aquest procediment tenen el 

deure d’implicar-se i de prestar la seva col·laboració. 
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Presumpció d'innocència 

Els fets que s'investiguen són sempre presumptes, així com la participació en els mateixos de les 

persones denunciades, per la qual cosa és necessari mantenir sempre la presumpció d'innocència de 

qualsevol persona implicada. 

 

Objectivitat 

El procediment d'investigació ha de tenir en compte els principis d'autonomia i independència del 

procediment, mitjançant un sistema de recerca rigorós dels fets comunicats i el tractament just de les 

dades facilitades. 

 
Principi de contradicció 

En la tramitació del procediment s'haurà, en tot cas, de garantir el dret de la persona denunciada a 

intervenir, defensar-se i a aportar les proves que consideri oportunes. 

4.1.1 Mesures cautelars 

En funció del risc i/o dany a la persona assetjada, una vegada s’hagi iniciat el procediment i fins al 

tancament i sempre que hi hagi indicis d’assetjament, les persones encarregades de les diferents fases 

d’intervenció poden proposar a la direcció de Càritas Diocesana de Girona l’adopció de mesures 

cautelars. A tall d’exemple, algunes mesures cautelars habituals són el canvi de lloc de treball, la 

reordenació del temps de treball o el permís retribuït, però, en cap cas, aquestes mesures poden 

suposar per a la persona assetjada un menyscabament en les seves condicions de treball i/o salarials. 

 

L’adopció d’aquestes mesures s’ha de fer d’una manera personalitzada i coordinada amb tots els 

agents que intervenen en aquest protocol. S’ha de situar la persona assetjada en el centre d’atenció 

per garantir una atenció integral d’assistència, de protecció, de recuperació i de reparació adequades i 

evitar la victimització secundària (o revictimització). 

4.1.2 Mesures preventives  

Les persones encarregades de les diferents fases d’intervenció poden proposar a la direcció de la 

Càritas Diocesana de Girona mesures preventives que han d’ajudar a combatre el risc de patir 

situacions d’assetjament, com per exemple, la formació i la informació. 
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4.2. Fases del procediment 

4.2.1. La via interna: el procediment 

A la via interna es recomana que s’identifiquin tres fases per a la intervenció: 

 

Fase 1: Comunicació i assessorament 

L’objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona assetjada i preparar la fase de 

denúncia interna i investigació, si escau. 

 

Qui pot fer la comunicació? 

- La persona afectada. 

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

 

Quan i com es formula la comunicació? 

Cal formular la comunicació una vegada passats els fets, tan aviat com sigui possible, per l’impacte 

emocional que aquestes situacions comporten, i es pot fer mitjançant la bústia del Canal de denúncies 

Càritas Diocesana de Girona  o bé a través del correu electrònic: igualtat@caritasgirona.cat. Les 

persones que gestionen el correu són la Sònia Campos Álvarez i la Lídia Guisado Martínez, i en cas 

d’absència d’aquestes, la Susanna Abarca Marín, que seran les persones de referència.  

 

Les persones de referència són les persones formades en la matèria encarregades d’informar, 

assessorar i acompanyar en tot el procés la persona afectada durant la fase de comunicació i 

assessorament. Així doncs, s’encarregaran d’informar i assessorar sobre els drets de la persona 

afectada, acompanyar-la durant tot el procés i proposar mesures cautelars i/o preventives. El càrrec de 

persona de referència durarà 3 anys prorrogable a 1 any més. 

 

En funció de la gravetat del cas, i de les persones implicades, les persones de referència poden valorar 

que el cas es pugui derivar directament a l’oficial de compliment de Càritas Diocesana de Girona 

(CIPDI).  

 

Fase 2: Denúncia interna i investigació 

S’inicia l’expedient informatiu amb el nomenament de la/les persona/es que formaran la comissió 

d’investigació  encarregada de recollir tota la informació.  

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. 

Criteris per escollir les persones de la comissió d’investigació: 
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-​ La persona de referència no podrà formar part de la comissió d’investigació. 

-​ Composició mínima de dues persones, competents en la matèria.  

-​ S’han de prendre les decisions de forma col·legiada.   

-​ Han de ser persones que no estiguin implicades en els fets.  

-​ Si les persones membres de la comissió comparteixen o han compartit espai de treball o 

coneixen a alguna de les persones implicades, hauran de donar pas a altres persones referents 

o derivar a l’oficial de compliment de Càritas Diocesana de Girona (CIPDI).  

-​ Si hi ha persones voluntàries implicades, formarà part de la comissió d’investigació l’Imma 

Cullell, i si hi ha treballadores, hi formarà part l’Anna Font.  

-​ Cal que les persones que formen part de la comissió d’investigació acceptim expressament 

l’encàrrec: Annex 1: model d’acord diligència acceptació encàrrec.  

 

En funció de la gravetat del cas, i de les persones implicades, les persones membres de la comissió 

d’investigació poden valorar que el cas es pugui derivar directament a l’oficial de compliment de 

Càritas Diocesana de Girona (CIPDI).  

Una vegada realitzada la denúncia, es forma una Comissió d’Investigació, seguint els criteris anteriors. 

Aquesta té com a objectiu investigar les denúncies, entrevistar-se amb la persona que denuncia i amb 

la persona denunciada i, també, amb els possibles testimonis. Posteriorment, es valora si és necessari 

aplicar mesures cautelars i, finalment, emetre una proposta de resolució. 

La comissió d'investigació és la responsable de la gestió i custòdia, tot garantint la confidencialitat, del 

conjunt de documents que es generin en aquesta fase (comunicat, documents aportats per la persona 

afectada, resum d’entrevistes, expedient informatiu, etc.). L’empresa ha de posar a disposició els 

mitjans necessaris per fer efectiva aquesta custòdia. 

Els expedients informatius seran registrats de la següent manera: Número cas/ any. Començant pel nº 1. 

Per exemple: 1/2024.  

Cal recollir tota la informació que es pugui sobre els fets, tots els documents i declaracions dels 
implicats: queixant, queixat i testimonis. Convé que les declaracions dels testimonis es recullin via correu 
electrònic. S’ha de deixar constància a l'expedient de la recepció de totes les diligències que es 
practiquin. 
 
Cal esbrinar: 
- Què ha passat. 
- Com ha passat. 
- Quines persones estan implicades (incloent còmplices i encobridors). 
- Per què ha passat. 
- Des de quan passa. 
- On passa. 
- Què es pot fer per reconduir la situació. 
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La informació s’ha de recollir amb la màxima discreció i confidencialitat. 
 
Tenir present que no es pot accedir a suports informàtics sense el consentiment dels titulars, si són 
majors de 14 anys, o dels seus representants legals, si són més petits. 
 
De totes les incidències comunicades en portarà un seguiment la Unitat de Compliment Normatiu.  
 
Annex 2: Model d’acord d’inici expedient informatiu 
Annex 3: Model de pràctica de diligències 
Annex 4: Model de diligència de notificació 
Annex 5: Model de diligència de constància  
Annex 6: Model expedient informatiu 
 
Fase 3: Resolució 

L’objectiu d’aquesta tercera i última fase és prendre les mesures d’actuació necessàries tenint en 

compte les evidències, recomanacions i propostes d’intervenció de l’informe vinculant de la comissió 

d’investigació.  

 
Quan s’acabi l'expedient, la comissió d’investigació ha de notificar i donar trasllat de tot el que s’ha 
actuat a la Unitat de Compliment Normatiu amb una proposta de resolució.  
 
La proposta de resolució pot ser: 
 

a) Arxiu de les actuacions. Si de la informació que es recull no es pot arribar a la conclusió de que 
s’hagi produït una infracció del Codi de Conducta. 

 
b) Obertura de l’expedient disciplinari. Si hi ha indicis suficients que permetin acreditar que s’ha 
produït una infracció del Codi de Conducta. 

 
 
L’expedient disciplinari/sancionador. 
 
Procediment dirigit a establir la sanció a la persona infractora i les mesures de protecció de la víctima. 
Pel seu desenvolupament veure Protocol d'actuació davant incompliments DE-01-13. 
 

4.2.2.  Les vies externes: administrativa i judicial 

Les vies de resolució externes són la via administrativa (Inspecció de Treball) i la via judicial. L’oportunitat 

i conveniència de cada procés depèn de diferents factors que cal considerar. Entre d’altres; la gravetat i 

l’abast de l’incident o incidents i la posició de la presumpta persona assetjadora en relació amb la 

persona assetjada (si hi ha diferències de poder, d’estatus, etc.). 

 

És recomanable acudir en primer lloc a la via administrativa i, a continuació, a la via judicial laboral. 
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L’actuació de la Inspecció de Treball (via administrativa) no solament té el benefici de la immediatesa i de 

la investigació d’ofici, sinó que els fets constatats en aquesta actuació tenen presumpció de certesa i 

poden fer-se valer en una vía judicial laboral posterior. La via judicial penal s’hauria d’utilitzar des del 

moment mateix en què una conducta pugui ser constitutiva de delicte. 

 

 

5.  Divulgació 

Donada la importància i necessitat que existeix de garantitzar el coneixement d’aquest protocol per part 

de totes les persones vinculades a l’Entitat, s’utilitzaran els instruments de divulgació que es consideri 

oportuns per proporcionar informació de l'existència del Protocol de prevenció d’assetjament sexual i 

sexista, així com del procediment que s’estableix. Els instruments seran els següents, entre altres:  

 

CdG | Vies de resolució de les situacions d’assetjament 24 

 



​ ​                                               DS-02-07 Edic 2 18/12/24 

 
 

• a través de l’enviament de la circular a totes les persones vinculades a l’Entitat i la seva publicació a la 

Intranet, quan existeixi aquesta forma de comunicació a l’entitat. 

 

• un correu electrònic propi per a les comunicacions relacionades amb aquest procediment, i unes 

persones de referència per a la consulta i assessorament sobre aquest tema. 

 

• utilització de tots els mitjans possibles per donar a conèixer la política de Càritas Diocesana de Girona 

en aquesta matèria a participants (a les entrevistes d’entrada), personal contractat, voluntariat i entitats 

proveïdores. 

6. Formació 

Aquest procediment garantitza que la política de Càritas DIocesana de Girona en matèria de riscos 

laborals inclourà la formació necessària respecte l’assetjament sexual i sexista i els seus efectes a la salut 

de les seves víctimes, portant a terme estratègies de sensibilització i formació general per totes les 

persones vinculades a Càritas Diocesana de Girona. 

Al menys una vegada a l’any, s'actualitzarà la formació del personal en aquesta matèria mitjançant la 

programació d’un curs formatiu. 

 

7. Avaluació i seguiment 
La comissió d'igualtat realitzarà un seguiment anual sobre les denúncies, tant formals com  informals 

plantejades i la resolució dels expedients, amb la finalitat de realitzar un informe de seguiment sobre 

l'aplicació del present protocol i  realitzar les modificacions necessàries, si fos pertinent, per millorar 

l'eficàcia del mateix. Aquest informe es presentarà a la direcció, Consell Diocesà, Unitat de Compliment 

Normatiu  i al Comitè d’empresa. 
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8. ANNEXES 
 
ANNEX 1. MODEL D’ACORD DILIGENCIA D’ACCEPTACIÓ DE L'ENCÀRREC 
 

Model d'acord diligència d'acceptació de l'encàrrec 
 
 
Expedient informatiu ........................... 
 
 
DILIGÈNCIA D'ACCEPTACIÓ DE L'ENCÀRREC DE MEMBRE DE LA COMISSIÓ D’INVESTIGACIÓ 
 
D ......................................., DNI ........ ......................, .................. ... (afegir el càrrec que tingui) he estat 
informat de les funcions i les obligacions inherents al càrrec, i accepto el nomenament de membre de la 
comissió d’investigació de l'expedient nº ............................ 
 
 
Signat el membre de la comissió d’investigació 
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ANNEX 2. MODEL D’ACORD D’INICI D’EXPEDIENT INFORMATIU 
 

Model d'acord d'inici d'expedient informatiu 
 
Expedient informatiu n _______________ 
 
La Comissió d’Igualtat de Càritas Diocesana de Girona ha tingut coneixement dels següents fets:  
 
 
Entenem que els fets podrien ser produir una situació d’assetjament a Càritas Diocesana de Girona, i ser 
constitutius d'una infracció del Codi de Conducta  _______________________________ 
 
Per aclarir els fets, s’acorda  
 
-Obrir expedient informatiu que es tramitarà amb el núm _____________ 
 
-Nomenar instructor del procediment a la Sra.____________________________________, per tal que 
reculli tota la informació disponible i elabori un informe amb el resum de la informació recollida i 
presentar-lo a la Unitat de Compliment Normatiu. 
 
 
A Girona, _____________ 
 
Signat 
 
 
_________ 
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ANNEX 3. MODEL D’ACORD DE PRÀCTICA DE DILIGÈNCIES 
 

Model d'acord de pràctica de diligències 
 
Expedient informatiu ................................ 
 
En ...................., el dia ....... de .................. ......... de ................... 
 
DILIGÈNCIA D'INFORMACIÓ 
 
 
D ............................. , membre de la comissió d’investigació de l'expedient informatiu ............ ... ........ 
 
ACORDA 
 
PRIMER.- Citar les següents persones que van presenciar els fets i emplaçar-les perquè en el termini de 
tres dies presentin per escrit la seva versió dels fets. Testimonis als quals se cita: 
 
.................................................. .................................... 
.................................................. .................................... 
.................................................. .................................... 
.................................................. .................................... 
 
SEGON.- Recollir i guardar les següents proves 
materials:.................................................................................................... 
 
 
TERCER.- ............................................... .................................................. . 
 
QUART.- ...................................................................................................... 
 
Notificar a ......................... (nom i cognoms queixat) l'obertura d'aquest expedient i citar-lo perquè en el 
termini de cinc dies formuli les al·legacions que tingui per convenient, proposi les proves que estimi 
oportú i, si escau, manifesti per escrit, la seva versió dels fets . 
 
 
 
Signat el membre de la comissió d’investigació 
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ANNEX 4. MODEL DE DILIGÈNCIA DE NOTIFICACIÓ 
 

Model de diligència de notificació 
 
Expedient informatiu ................................................ .... 
 
Persona que es notifica: ....................... (Afegiu-hi el nom de la persona a qui es notifica) 
 
FETS 
........................................................................................................................................................................
................................................................................................................ 
 
Vista la queixa exposada, per oferir totes les garanties creiem que cal escoltar-lo a vostè i aclarir aquesta 
situació i per tant és convenient obrir un expedient informatiu. 
 
S'ha nomenat membre de la comissió d’investigació el Sr./Sra ..................................., que serà la persona 
que gestionarà les actuacions per aclarir els fet i la persona que serà el seu interlocutor, amb respecte a 
la confidencialitat i secret d’aquest procés.  
 
Li agrairem que en el termini de cinc dies pugui explicar per escrit tot allò que consideri sobre els fets 
exposats. Amb el resultat de les actuacions informatives s’acordarà el que correspongui i se li notificarà 
per escrit. 
 
Signat. el membre de la comissió d’investigació 
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ANNEX 5. MODEL DE DILIGÈNCIA DE CONSTANCIA 
 

Model de diligència de constància 
 
Expedient informatiu ............................ 
 
DILIGÈNCIA DE CONSTÀNCIA 
 
D ................................... membre de la comissió d’investigació de l'expedient informatiu ...... ... 
..................................... fa constar que: 
 
PRIMER: He rebut escrit d'al·legacions de les persones relacionades a continuació i s'incorporen a 
l'expedient: 
 
........................................................................................................................................................................
................................................................................................................ 
 
SEGON: He rebut .............................................. ................................................ 
 
Signat el membre de la comissió d’investigació 
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ANNEX 6. MODEL D’EXPEDIENT INFORMATIU 
 

EXPEDIENT INFORMATIU COMISSIÓ D’IGUALTAT DE CÀRITAS DIOCESANA DE GIRONA​ ​  

 

Expedient informatiu ____________________________ 

 

Descripció de la queixa 

Data obertura 
expedient informatiu 

 

Núm Petició Consulta.  

Servei/projecte  

Fets  

Informació recollida  

Documentació 
aportada 

 

 

Actuacions   

 

 

 

 

 

Conclusions  

 

Data tancament 
expedient informatiu 
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