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FUNDACIÓ PEL SUPORT SOCIAL SOLIDARI  

1. Introducció.  

L'entrada en vigor de la Llei Orgànica 3/2007, de 22 de març, per la Igualtat efectiva de dones i  

homes, ha suposat per les empreses i entitats amb sensibilitat l’obligació ètica d’establir un Pla  

d'Igualtat.  

La llei està concebuda per promoure l’adopció de mesures concretes a favor de la igualtat  entre 

homes i dones en la societat i expressament en el món laboral.  

El Patronat de la Fundació pel Suport Social Solidari conjuntament amb el conjunt de  

treballadors de la Fundació han establert de mutu acord i sense una obligació legal expressa,  

doncs la plantilla en aquets moments no arriba als 250 treballadors, establir el present Pla  

d'Igualtat des del convenciment que la no discriminació, la igualtat i la conciliació de la vida  

familiar, laboral i personal, permeten valorar i optimitzar el potencial i les possibilitats de tot el  

capital humà de l’Entitat i millorar la seva qualitat de vida, la qual cosa contribueix a  augmentar 

la competència i a atreure, retenir i motivar els components de la plantilla  incrementant en 

conseqüència la seva satisfacció amb la Fundació.  

Per l'elaboració d'aquest Pla d'Igualtat s'ha realitzat un diagnòstic de la situació real de  

Fundació pel Suport Social Solidari en aquesta matèria.  

Del diagnòstic de situació es desprèn que les polítiques en matèria d'igualtat que té la  Fundació 

es caracteritzen per la seva transversalitat i per la seva flexibilitat, vinculada aquesta  última al 

fet que ha intentat adequar-se, en la mesura del possible, a les necessitats dels  treballadors i 

les treballadores de la Fundació.  

Com a resultat de la diagnosi: s’ha elaborat un Pla d'Igualtat plantejant uns objectius, incidint  

de forma expressa en aquells camps en els quals el diagnòstic de situació ha detectat àrees de  

millora. Posteriorment, d'acord amb els objectius marcats, s'han establert un seguit d’accions  

encaminades a millorar la situació i aconseguir una efectiva igualtat d’oportunitats entre les  

dones i els homes de Fundació pel Suport Social Solidari.  

S'ha incidit expressament en l'accés a la Fundació, en la promoció, formació, retribució, i  

conciliació de la vida laboral, personal i familiar i en la prevenció de l'assetjament sexual per  raó 

de sexe.  
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Aquest Pla neix amb la vocació d'esdevenir una eina efectiva de treball per a la igualtat entre  

dones i homes dins de Fundació pel Suport Social Solidari per això aquesta es compromet a  

garantir els recursos humans i materials necessaris per a la seva implantació, seguiment i  

avaluació. En definitiva, ens trobem amb una eina de treball consensuada per totes les  

persones que treballen a la Fundació en el moment de la seva signatura i amb vocació de  

continuïtat, fent partícips a tots aquells/es que es vagin incorporant i que vetllarà per la  igualtat 

d'oportunitats entre dones i homes en Fundació pel Suport Social Solidari, sent les  seves 

principals característiques: 

 

- Estar dissenyat pel conjunt de la plantilla, tant homes com dones.  

- Es planteja el gènere com una matèria transversal; principi rector i estratègia, per fer 

efectiva  la igualtat entre dones i homes. Això suposa incorporar la perspectiva de 

gènere en la gestió de l'Entitat en totes les seves polítiques i a tots els nivells.  

- Un dels seus principis bàsics és la participació a través del diàleg per part del Patronat 

(òrgan  rector i no remunerat ) i tots els treballadors. 

- Té caràcter preventiu davant de qualsevol discriminació per raó de sexe .  

- És dinàmic i obert als canvis en funció de les necessitats que es plantegin a partir del seu  

seguiment i avaluació.  

 

2. Objectius del pla d'igualtat.  

 

2.1 Adoptar mesures concretes que integrin els valors i principis de Fundació pel Suport Social  

Solidari a favor de la Igualtat de tracte i la no discriminació.  

2.2 Promoure l'aplicació del principi d'igualtat de tracte i no discriminació en totes i cadascuna  de 

les polítiques, processos, etc... que s'implantin a Fundació pel Suport Social Solidari.  

2.3 Afavorir l'accés i desenvolupament professional dels treballadors i treballadores de  Fundació 

pel Suport Social Solidari en base a criteris d'igualtat, mèrit, objectivitat, capacitat, adequació 

post-persona, així com la conciliació de la vida familiar i professional. 

2.4 Prevenir i, si s’escau, establir les vies necessàries per tractar i resoldre els casos  d'assetjament 

que es puguin produir en qualsevol de les seves manifestacions. 

2.5 Informar, difondre i conscienciar a tot el personal de Fundació pel Suport Social Solidari en 

matèria d'igualtat.  
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3. Àmbit d'aplicació personal i temporal.  

 

2.1. Àmbit personal:   

El present Pla d'Igualtat serà d'aplicació a la totalitat dels treballadors i treballadores de  

Fundació pel Suport Social Solidari.  

3.2. Àmbit temporal:   

El present Pla d'Igualtat entrarà en vigor a partir de la signatura per temps indefinit,  mantenint-

se el seu contingut en vigor, llevat que es modifiqui totalment o parcialment per  mandat legal o 

per sol·licitud de la seva modificació per alguna de les parts representades i  sigui aprovada per 

la comissió d'avaluació i seguiment d'aquest pla. 

 

4. Processos de selecció i contractació.  

 

- Elaboració d'un protocol no sexista aplicable a les entrevistes d'aspirants a llocs de treball  

vacants a la Fundació.  

- Revisió del llenguatge utilitzat en les ofertes d'ocupació de Fundació, per evitar el seu ús  

sexista en elles.  

- Tractament en condicions d'igualtat en l'accés a l'ocupació dels treballadors /es respecte  

d'aspectes com sexe, raça, religió o creença. 

- Les ofertes d'ocupació són redactades de manera que no continguin cap menció que pugui  

induir a pensar que les mateixes es dirigeixen exclusivament a persones d'un o un altre 

sexe,  utilitzant un llenguatge clar, no sexista, i convidant així tant als homes com les dones 

a optar  per l'ocupació.  

- Com un dels criteris a aplicar en l'àrea de selecció, s'incorpora el d'atraure, retenir i  

potenciar a persones de perfils diversos i multiculturals.  

- Tots els candidats i candidates reben el mateix tracte durant el procés de selecció i se'ls  

garanteix la màxima confidencialitat respecte a la seva participació en el procés així com a la  

informació personal transmesa.  

- Es reflecteix la definició del lloc de treball i perfil del candidat o candidata d'acord amb els  

requisits essencials i objectius per a l'exercici del lloc de treball i no basant-se 
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circumstàncies  personals aconseguint amb això, transmetre els requisits reals de l'ocupació 

i distingint així  entre criteris essencials (habilitats requerides per a realitzar el treball) i 

criteris desitjables  (habilitats que poden millorar l’acompliment professional).  

- Es promou i garanteix la igualtat d'oportunitats en els processos de selecció.  

- El procés de selecció està basat en el mèrit, capacitat, aptitud i idoneïtat del candidat/a al  

lloc de treball a cobrir.  

- S'informarà per escrit sobre l'existència de processos de selecció de personal a tots els 

treballadors. Dins dels objectius del present Pla d'Igualtat i en relació amb els processos de  

selecció i contractació orientats pels principis d'igualtat, paritat i no discriminació per raó de  

sexe, la Fundació vetllarà per promoure en el seu àmbit intern totes aquestes accions.  

- Es durà a terme un registre documental de cada procés de selecció i contractació per al  

qual es tindrà en compte l'exhaustiu compliment de la Llei Orgànica de Protecció de Dades 

de  Caràcter Personal. 

 

Objectiu general:  

Assegurar la igualtat d'oportunitats entre dones i homes en la Fundació pel Suport Social  

Solidari, garantint la transparència i absència de discriminació en els processos de selecció.  

Accions:  

Com a mesures d'Acció positiva es proposen les següents:  

- En la contractació de persones, a igualtat de condicions, seleccionar als que pertanyin al 

sexe  que sigui minoritari al recurs al qual hagin d'incorporar-se.  

- Aplicar un llenguatge no sexista en les ofertes d'ocupació.  

- Unificar els sistemes de selecció de persones incloent criteris d'Igualtat d’oportunitats 

entre  dones i homes.  

- Formar i Sensibilitzar en matèria d'Igualtat d'Oportunitats a tots aquells qui directament 

o  indirectament intervenen en el procés de selecció, mitjançant cursos, formació, etc., 

sota la  premissa d'una progressiva presència equilibrada de la dona.  

- Utilització de mètodes de selecció i contractació no discriminatoris.  

- Estandarditzar els guions de les entrevistes perquè continguin únicament la informació  

necessària i rellevant per al lloc de treball.  

- Mantenir en tot moment en els seus processos de selecció, contractació, promoció i  

desenvolupament professional, procediments i polítiques de caràcter objectiu basades 
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en principis de mèrit i capacitat i d'adequació persona-lloc, valorant les candidatures 

d'acord amb  la idoneïtat, assegurant en tot moment que els llocs de treball en els 

diferents àmbits de  responsabilitat són ocupats per les persones més adequades en un 

marc d'igualtat de tracte  amb absència de tota discriminació basada en el sexe.  

- Les ofertes d'ocupació es basaran en informació ajustada a les característiques 

objectives del  lloc i exigències i condicions del mateix, s'utilitzaran canals que 

possibilitin que la informació  arribi per igual a homes i dones, s'utilitzaran imatges no 

estereotipades i no s'utilitzarà  llenguatge sexista.  

- Es revisaran les pràctiques de comunicació existents (web, intranet, taulers d’anuncis,  

anuncis en mitjans de comunicació, etc...) per corregir aquelles que poguessin ser 

deficients a  fi d'assegurar que la informació arriba a dones i homes per igual.  

- Ampliació de les fonts de reclutament i dels canals de comunicació. Per això:  

- S'utilitzaran canals de comunicació que facilitin el reclutament de dones, publicant les 

ofertes  en centres de formació/associacions /escoles professionals i, establint els 

contactes i convenis  de col·laboració necessaris amb entitats especialitzades per a la 

contractació de dones. 

 

Terminis d'execució i criteris de seguiment:  

Anualment el responsable de recursos humans de Fundació pel Suport Social Solidari revisarà  

els informes, que, si s'escau puguin aportar-se, en correlació amb la contractació, per emetre  

les recomanacions oportunes per garantir el compliment l'objectiu en aquesta matèria.   

 

5. Classificació professional.  

A Fundació pel Suport Social Solidari les Classificacions Professionals queden establertes en el  

conveni col·lectiu 7902575 publicat al DOGC el 10 de novembre de 2011.  

Fundació pel Suport Social solidari no estableix cap diferència de funcions per raó de sexe.   

Per tant, no sembla necessari adoptar mesures específiques per a evitar o corregir qualsevol  

tipus de discriminació per raó de sexe en la classificació professional ,no obstant això, per  

millorar el desenvolupament professional del personal de Fundació pel Suport Social Solidari,  

s’estableixen el següent objectiu:  
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 Potenciar la presència equilibrada d'ambdós sexes en tots els grups professionals. 

 

6. Promoció.  

Objectiu: Garantir l'objectivitat i no discriminació en la promoció i ascensos; eliminar les  

barreres que dificulten la promoció professional de les dones; fomentar la promoció  

professional de la dona a l'empresa i incrementar la presència de dones en llocs de  

responsabilitat tenint com a meta aconseguir una presència equilibrada de dones a la  Fundació.  

Les accions previstes per a complir els objectius marcats són:  

La Fundació es compromet a:  

- Establir criteris clars, objectius no discriminatoris i oberts que facilitin la promoció 

interna de  tota la plantilla.  

- Establir, en la mesura del possible, horaris flexibles per a totes les categories 

professionals, de  manera que la promoció no es tradueixi en una major dificultat per a 

la conciliació amb la vida  familiar i personal.  

- Potenciar el sistema d'Àrees Funcionals en Fundació pel Suport Social Solidari en la seva  

relació amb les promocions i vacants dels treballadors / es.  

- S'estudiaran les mesures oportunes per aconseguir una representació equilibrada en 

tots els  nivells jeràrquics i professionals.  

- S'establiran criteris clars, objectius, no discriminatoris i oberts que facilitin la promoció  

interna de tota la plantilla.  

- S'informarà, formarà i motivarà a totes les persones perquè participin en processos de  

promoció professional. 

- Formació específica en matèria d'igualtat dirigida a les persones responsables de 

proposar  candidats i candidates per a la promoció i de la seva avaluació.  

- Programació d'Accions Formatives específiques dirigides a facilitar la promoció a llocs 

de  responsabilitat i a categories professionals o ocupacions en què hi hagi sub-

representació d'un  sexe, amb l'objectiu d'equilibrar la representació tant de dones com 

d'homes.  

- Garantir que la promoció del personal s'ajusti a criteris objectius.  

Termini d'execució i criteris de seguiment:  
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Anualment el departament de Recursos Humans de Fundació pel Suport Social Solidari revisarà  

els informes, que si s'escau, puguin aportar-se en correlació amb la contractació, per emetre  les 

recomanacions oportunes per garantir el compliment de l'objectiu en aquesta matèria.   

 

7. Formació.  

Fundació pel Suport Social Solidari té posat un gran interès en els processos de formació,  

essencials perquè el personal pugui millorar en coneixements, habilitats i capacitats, i per tant  

en les seves funcions i responsabilitats, les accions de formació dutes a terme, tant en l'àmbit  

intern com en la formació externa (realitzades a partir de peticions individuals), han estat  

obertes a tot el personal, sense distinció de sexe ni restriccions d'accés per a tots els grups 

professionals.  

Destaquem les següents millores del pla anual de formació de l’Entitat:  

- Adaptació al lloc de treball i a les modificacions del mateix a través de la formació.  

- Actualització i posada al dia dels coneixements professionals exigibles en la categoria i 

lloc de  treball.  

- Especialització en els seus diversos graus en algun sector o matèria pròpia de treball.  

- Facilitar i promoure l'adquisició pels treballadors de títols acadèmics i professionals,  

relacionats amb l'àmbit d'actuació de la Fundació, així com ampliació dels coneixements 

dels  treballadors que els permeti prosperar i aspirar a promocions professionals i 

adquisició dels  coneixements d'altres llocs de treball.  

- Durant el període en què el treballador romangui en situació d'excedència, tindrà dret a  

l'assistència a cursos de formació professional, a la participació haurà de ser convocat 

pel  responsable immediat, especialment amb ocasió de la seva reincorporació.  

 

a) Objectius concrets:  

 

- Apropar el coneixement de les accions formatives als treballadors i a la Comissió de 

Formació  i, traslladar els criteris que s'exigeixen per a la promoció professional existent 

a la Fundació a la  plantilla de cada servei.  

- Promoure l'actualització de coneixements per al lloc de treball als treballadors/es que 

s'incorporen a l'empresa després d'una baixa per maternitat/paternitat, excedència o 

qualsevol altra situació assimilable, en tot cas, sempre que comporti reserva de lloc de 
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treball,  per tal d'assolir una efectiva i ràpida integració.  

- Evitar la discriminació per qüestió de gènere en l'accés a la formació.  

 

b) Accions:  

Les accions previstes per a complir els objectius marcats són:  

- Potenciar la formació en igualtat d'oportunitats al conjunt de l'empresa.  

- Obrir l'oferta formativa a tota la plantilla, perquè aquesta tingui més possibilitats de  

promoció.  

- Facilitar que els horaris per a la formació siguin compatibles amb les responsabilitats  

familiars.  

- Assegurar que tant dones com homes tenen el mateix accés als cursos oferts per la 

Fundació,  tant aquells que estan relacionats directament amb el lloc de treball ocupat, 

com els que  s'ofereixin per tenir oportunitat de promocionar professionalment i 

aquells de caràcter  voluntari i no relacionats amb el lloc ocupat, igualment es 

realitzaran campanyes de  sensibilització en matèria d’igualtat d'oportunitats.  

- Es formarà als responsables de personal en matèria d'igualtat d'oportunitats.  

- Es facilitarà d'una manera clara i accessible a tota la plantilla l'oferta formativa de la 

Fundació  de tal manera que, a través de la formació, es possibiliti la rotació de llocs de 

treball i hagin  majors possibilitats de promoció, prioritzant al personal femení on es 

trobi sub-representat. 

- Es potenciaran accions formatives amb horari flexible, basades en formació no 

presencial.  

- El pla de formació, haurà d'atendre les necessitats formatives del personal en rotació o  

d'aquelles persones que s'hagin incorporat al seu lloc de treball després d'haver gaudit 

d'una  excedència per cura de fills o de persones dependents.  

- La Fundació promourà la realització d'accions formatives que facilitin per igual el  

desenvolupament d'habilitats i competències, sense distinció de gènere.  

- La Fundació realitzarà activitats formatives dirigides a dones per reforçar habilitats 

directives  i potenciar l'accés de dones a llocs de més responsabilitat.  

- Es farà especial èmfasi des d'aquest àmbit a la informació sobre els principis de no  

discriminació i d'igualtat d'oportunitats, incloent mòduls específics sobre els mateixos i 

en  especial per als que tenen responsabilitats en la direcció i gestió d'equips.  

- Donar a conèixer la informació relativa a cursos de formació, vacants, places de nova 
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creació i  promocions, a nivell de cada servei, a destacar les següents formes:   

a. A través de la intranet corporativa de la Fundació (amb l'oferta formativa, 

nombre de  promocions realitzades i places de nova creació, a nivell de centre 

de treball). 

b. Apropar a la plantilla el coneixement dels criteris de promoció i d'avaluació. 

 

- Facilitar que els horaris per a la formació siguin, en la mesura del possible, compatibles 

amb  les responsabilitats laborals, personals i familiars.  

- Formació en Matèria d'igualtat d'oportunitats del personal encarregat dels processos de  

selecció.  

- Estudiar la inclusió en el pla anual de formació accions formatives en temes d’Igualtat  

d'Oportunitats entre dones i homes, diversitat, conciliació de la vida 

Personal/Professional. 

- Inclusió dels Criteris d'Igualtat d'Oportunitats en el pla estratègic de Formació, sempre 

de  forma coordinada i sense vulneració en cap cas de la normativa vigent.  

- Potenciar la formació en igualtat d'oportunitats i perspectiva de gènere al conjunt de la  

Fundació.  

- Fomentar la participació equilibrada d'homes i dones en els programes de formació del  

personal, respectant en tot cas els límits establerts en la normativa vigent en cada 

moment. 

- Garantir que la formació permeti el desenvolupament de les habilitats i capacitats de 

tota la  plantilla, sense distinció de sexe.  

- Capacitar al personal de Fundació pel Suport Social Solidari en matèria d'Igualtat entre 

dones i homes.  

Termini d'execució i criteris de seguiment:  

Anualment els responsables de Recursos Humans de Fundació pel Suport Social Solidari 

revisaran els informes, que, si s'escau puguin aportar-se, en correlació amb la formació, per  

emetre les recomanacions oportunes per garantir el compliment de l'objectiu en aquesta  

matèria.   

8. Salut laboral.  

La llei de prevenció de riscos laborals 31/1995 i en particular en els seus articles 25 i 26,  referits 

a la protecció de treballadors especialment sensibles a determinats riscos i a la  protecció de la 
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maternitat respectivament, suposa una exigència legal per valorar de forma  específica els riscos 

laborals als quals estan exposats els treballadors i treballadores.  

La Fundació abans de l'elaboració del Pla d'Igualtat, ja havia introduït procediments d'actuació  

destinats al col·lectiu de treballadores embarassades i com a conseqüència situacions que  

puguin derivar del seu estat, en aquests procediments es recullen totes les mesures  necessàries 

dirigides a preservar i protegir el benestar de les treballadores.  

Objectius: 

 

Com a objectius per garantir la salut laboral, Fundació pel Suport Social Solidari s'ha plantejat:  

- Informar i sensibilitzar als responsables de la necessitat de vetllar per l'adaptació del lloc 

de  treball de les dones en estat gestacional.  

- Adequació del procediment per a la protecció de maternitat davant riscos laborals que  

abastin l'adopció de mesures preventives destinades a la protecció de mare i fill durant  

l'embaràs i la lactància.  

Accions:  

Les accions previstes en relació amb els objectius proposats són:  

- Millorar i completar, les avaluacions de risc dels llocs de treball de la Fundació per tal  

d'identificar aquells amb risc per raó de gènere, especialment els que afecta la salut  

reproductiva i l'àmbit psicosocial, de manera que es plasmi en la planificació de la vigilància 

de  la salut.  

 

Terminis d’execucions i criteris de seguiment.  

L’empresa contractada de Seguretat i Salut Laboral serà el/la responsable del compliment i  

l’efectivitat de la normativa legal, a partir de l'entrada en vigor dels Plans d'Igualtat.  

9. Retribució.  

Diagnòstic.  

El diagnòstic de situació en matèria d'igualtat d'oportunitats i de tracte entre dones i homes a  

la Fundació pel Suport Social Solidari, no mostra cap discriminació en aquesta àrea, el que  

suposa la inexistència de diferències salarials a l'hora de retribuir el treball per existir igualtat  

retributiva entre treballs d'igual categoria, tal com es pot constatar en les taules salarials  

publicades del conveni col·lectiu 7902575 del 10 de novembre de 2011.  
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10. Conciliació de la vida laboral amb la familiar i personal.  

 

La Fundació pel Suport Social Solidari ha sabut adaptar-se al canvi social produït per la 

incorporació de la dona al treball i a les modificacions introduïdes en la legislació vigent per a  

facilitar la conciliació de la vida laboral i familiar. Referent a això són de destacar els canvis de  la 

Llei Orgànica 3/2007, per a la igualtat efectiva de dones i homes, en particular les  modificacions 

de la Llei General de la Seguretat Social en especialment el capítol dedicat a la  maternitat, i les 

modificacions del Text Refós de la Llei de l'Estatut de Treballadors  (disposicions addicionals 

divuitena i desè primera, respectivament).  

Reducció de la jornada per cura de fills que pateixen càncer o altres malalties greus i prestació  

econòmica corresponent. 

Els treballadors que tinguin la condició de progenitors, adoptants o acollidors de caràcter  

preadoptiu o permanent de menors que estiguin al seu càrrec i es trobin afectats per càncer  

(tumors malignes, melanomes i carcinomes), o per qualsevol altra malaltia greu que requereixi  

ingrés hospitalari de llarga durada, tindran dret a reduir la jornada de treball per a la cura  

d'aquests, durant el temps d'hospitalització i tractament continuat de la malaltia, d'acord amb  

el que disposa l'article 135 del Text Refós de la Seguretat Social.  

La reducció de la jornada de treball ha de ser d'almenys, un 50% de la seva durada, a fi que es  

dediqui a la cura directa, contínua i permanent del menor. Per a la concessió d'aquesta  

reducció, serà imprescindible per una banda, que tots dos pares o acollidors treballin, així com  

que la situació del menor quedi acreditada per l'informe del Servei Públic de Salut o òrgan  

administratiu sanitari de la Comunitat Autònoma corresponent.  

Les malalties considerades greus, a efectes del reconeixement d'aquesta prestació econòmica  

es determinen d'acord amb el que disposa el Reial Decret 1148/2011.  

La reducció objecte del present procediment comporta la concessió d'una prestació  econòmica, 

d'acord amb el que disposa la Llei de Seguretat Social i la seva normativa de  desenvolupament, 

mantenint-se en vigor únicament mentre ho facin tals disposicions.  

Per a l'accés al dret a aquesta prestació s'exigiran els mateixos requisits i en els mateixos  

termes i condicions que els establerts per a la prestació de maternitat contributiva.  

La prestació econòmica consisteix en un subsidi equivalent al 100% de la base reguladora  
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equivalent a l'establerta per a la prestació d'incapacitat temporal, derivada de contingències  

professionals, i en proporció a la reducció que experimenti la jornada de treball.  

Aquesta prestació s'extingirà quan, previ informe del Servei Públic de Salut o òrgan  

administratiu sanitari de la comunitat autònoma corresponent, cessi la necessitat de la cura  

directa, continu i permanent, del fill o del menor acollit per part del beneficiari, o quan el  

menor compleixi els 18 anys.  

Quan concorrin en els dos progenitors, adoptants o acollidors de caràcter preadoptiu o  

permanent, les circumstàncies necessàries per tenir la condició de beneficiaris de la prestació,  

el dret a percebre-només podrà ser reconegut a favor d’un d'ells.  

La gestió i el pagament de la prestació econòmica correspondrà a la Mútua d’Accidents de  

Treball i Malalties Professionals o, si s'escau, a l'Entitat gestora amb la qual l'empresa tingui  

concertada la cobertura dels riscos professionals.  

11. Prevenció de l'assetjament sexual, assetjament per raó de sexe i 

assetjament moral.  

En el context d'un Pla d'Igualtat i amb vista al dret que assisteix treballadores i treballadors per  

igual a un ambient de treball lliure d'intimidacions i discriminacions, Fundació pel Suport Social  

Solidari ja havia adoptat mesures relacionades amb aquesta àrea, i entre les que podem  

destacar les següents: 

- La Fundació es compromet a crear i mantenir un entorn laboral on es respecti la dignitat 

i la llibertat sexual del conjunt de persones que treballen en el nostre àmbit, mantenint-

les preservades de qualsevol atac físic, psíquic o moral.  

- La Fundació es compromet a tractar amb discreció i promptitud les reclamacions que es  

presentin per aquest motiu tant de manera personal com mitjançant un company . 

Aquesta  reclamació es realitzarà al Departament de Recursos Humans.  

- Els treballadors afectats per aquesta situació tindran dret al canvi de lloc de treball o de 

torn  a l'empresa sempre que ho sol·licitin i sigui possible segons el volum de la plantilla.  

- Es qualificaran com a faltes molt greus l'assetjament sexual o moral al marge de les  

responsabilitats civils o penals que es derivaran d'això.  

Com a objectius per prevenir les situacions d'assetjament, es plantegen el següent objectiu 

concret. 
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- Evitar qualsevol situació d'assetjament per raó de sexe, assetjament sexual o 

assetjament  moral.  

Accions: 

- Promoure la prevenció en matèria d'assetjament moral i sexual en qualsevol dels seus  

modalitats, informant i sensibilitzant al personal de la Fundació.  

- Informar al col·lectiu dels treballadors sobre l'assetjament sexual, per raó de sexe,  

assetjament moral, per raça i religió.  

- Elaborar i fer públic un protocol d'actuació que reguli l'assetjament sexual, 

l'assetjament per  raó de sexe i l'assetjament moral, incloent la seva definició, àmbit 

d'aplicació, actuació i  mesures sancionadores.  

A més, la Fundació pel Suport Social Solidari sempre ha tingut una especial sensibilitat amb la 

violència de gènere, per la qual cosa es proposen diferents accions per pal·liar els seus efectes 

en la vida laboral:  

1) Absències o faltes de puntualitat: No es computaran com a faltes d'assistència, les 

absències  motivades per la situació física o psicològica derivada de violència de gènere, 

acreditada per  les administracions públiques competents. Aquestes absències han de 

ser comunicades per la  treballadora a l'empresa en la major brevetat.  

2) Reducció de jornada i reordenació del temps de treball: La treballadora víctima de 

violència  de gènere tindrà dret, per fer efectiva la seva protecció o el seu dret a 

l'assistència social  integral a:  

o Reducció de la jornada de treball de fins a un terç o la meitat de la mateixa amb 

el descompte  proporcional en la nòmina el cobrament de les seves 

retribucions. 

o A sol·licitar a la Fundació la reordenació del seu temps de treball a través de 

l’adaptació de  l'horari, aplicació de l'horari flexible o altres formes d'ordenació.  

 

3) Trasllat de lloc de treball: La treballadora víctima de violència de gènere que es vegi 

obligat a  abandonar el lloc de treball on prestava els seus serveis, per fer efectiva la 

seva protecció o el  seu dret a l'assistència social integral, gaudirà d’un dret preferent a 

ocupar llocs de treball  vacants en altres centres de treball de la Fundació del mateix 

grup o categoria professional  equivalent, sempre i quan sigui possible.  
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12. Protocol de garantia davant la discriminació per raó de sexe i l'assetjament 

sexual.  

En compliment de l'article 48.1 de la Llei Orgànica 3/2007 de 22 de març per a la igualtat  

efectiva de dones i homes, publicada al «BOE» el passat 23/3/2007, les parts integrants de la  

taula Tècnica d'Igualtat acorden el següent protocol:  

«Article 48. Mesures específiques per prevenir l'assetjament sexual i l'assetjament per raó de  

sexe a la feina  

Les empreses hauran de promoure condicions de treball que evitin l'assetjament sexual i  

l'assetjament per raó de sexe i arbitrar procediments específics per a la seva prevenció i per  

donar curs a les denúncies o reclamacions que puguin formular els que hagin estat objecte del  

mateix.  

Amb aquesta finalitat es poden establir mesures, com ara l'elaboració i difusió de codis de 

bones pràctiques, la realització de campanyes informatives o accions de formació.  

L'objectiu d'aquest protocol és definir les pautes que ens permetran identificar una situació  

d'assetjament tant moral com sexista, per tal de solucionar una situació discriminatòria i  

minimitzar-ne les conseqüències, garantint els drets de les persones.  

Els procediments d'actuació s'han de desenvolupar sota els principis de rapidesa, 

confidencialitat, credibilitat i han de garantir i protegir tant la intimitat com la dignitat de les  

persones objecte de l'assetjament. A més, es garantiran i respectaran els drets de les persones  

denunciades.  

Contingut del protocol d'assetjament.  

1. Declaració de principis.  

- Tota persona té dret a rebre un tracte cortès, respectuós i digne, així com a la salvaguarda  

dels seus drets fonamentals de caràcter laboral.  

- Han de consolidar-se les polítiques d'igualtat i no discriminació entre la plantilla de la  

Fundació, alhora que es propicia la conscienciació col·lectiva envers aquest problema.  

- Cal millorar les condicions de treball dels empleats i elevar el nivell de protecció de la  

seguretat i salut dels mateixos, no només vetllant per la prevenció i protecció davant de 

riscos que puguin ocasionar menyscabament o dany físic, sinó també enfront de riscos que 

puguin  originar deteriorament en salut psíquica.  
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2. Definició d'assetjament sexual.  

Tota conducta, pràctica o comportament, realitzada de forma sistemàtica o recurrent en el sí 

d'una relació de treball, que suposi directament o indirectament una pèrdua o atemptat  contra 

la dignitat del treballador, al qual s'intenta sotmetre emocional i psicològicament de  forma 

violenta o hostil, i que persegueix anul·lar la seva capacitat, promoció professional o la  seva 

permanència en el lloc de treball, afectant negativament l'entorn laboral.  

3. Tipus d'assetjament moral.  

o Descendent, càrrec superior cap inferior.  

o Horitzontal, mateix nivell jeràrquic.  

o Ascendent, càrrec inferior cap superior.  

 

4. Mesures preventives d'assetjament moral.  

- Comunicació a la plantilla.  

- Responsabilitat compartida i encomana especial a Directors.  

- Programes Formatius a la Fundació.  

 

5. Definició d'assetjament sexista.  

- Qualsevol comportament verbal, no verbal o físic dirigit contra una persona per raó del seu  

sexe, i que es doni amb el propòsit, o l'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona o  

crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.  

- Quan aquest assetjament sigui d'índole sexual es considera assetjament sexual.  

 

6. Procediment d'actuació.  

Els receptors i encarregats de canalitzar les queixes i denúncies per assetjament, seran (a triar 

entre els exposats):  

 La Direcció del centre.  

 El director de Recursos Humans o en qui delegui.  

 El responsable únic de la instrucció serà el responsable del Seguiment i Avaluació del Pla  

d'Igualtat. 

Procediment informal.  
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Resoldre el problema de manera informal explicant que el comportament en qüestió molesta,  

ofèn i pertorba el treball d'un company.  

L'instructor s'encarregarà d'entrevistar a la persona afectada i podrà tenir reunions amb el  

presumpte agressor/a i/o, en els casos d'extrema necessitat, amb les dues parts, tot això amb  

la finalitat d'aconseguir l'aclariment de la situació d'assetjament i arribar a una solució  

acceptada per ambdues parts.  

En el termini de 10 dies, comptats a partir de la presentació de la denúncia, s’elaborarà un  

informe, que es posarà, en primer lloc, en coneixement de la persona denunciant.  

Procediment formal.  

L'afectat/a podrà elevar la denúncia de forma escrita a la comissió d'Igualtat, aquesta al seu  

torn analitzarà la mateixa i una vegada finalitzat aquest procés ha de traslladar corresponent  

informe observat al Departament de RRHH.  

Amb independència de la investigació realitzada per la comissió de seguiment, el departament  

de relacions laborals de Fundació pel Suport Social Solidari ha d'impulsar les accions  

necessàries per l'aclariment dels fets i si cal iniciar un expedient.  

Resultat de la instrucció i accions.  

Si hi ha assetjament, s'adoptaran les mesures correctores i sancionadores oportunes segons el  

règim disciplinari que li sigui d'aplicació a l'assetjador, traslladant al Responsable de Relacions  

Laborals.  

Si no es constaten situacions d'assetjament, o no és possible la verificació dels fets, s'arxivarà  

l'expedient.  

Les denúncies, falsos al·legats o declaracions que es demostrin com no honestes o doloroses,  

poden ser constitutives igualment d'actuació disciplinària.  

Seguiment.  

El seguiment de les denúncies es realitzarà amb plena garantia de confidencialitat.  
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A les comunicacions realitzades durant el procediment, es recorrerà a un nombre de expedient, 

ometent el nom de la persona objecte de l'assetjament 

Acció preventiva.  

Per prevenir les situacions d'assetjament, des de la Direcció de la Fundació es fomentarà: 

1) Informació i sensibilització.  

Llançar una campanya explicativa per ensenyar com es pot advertir una situació d'assetjament  i 

per informar-los dels seus drets i dels recursos amb què compten, així com el Protocol  

d'assetjament.  

2) Formació.  

Amb el compromís de prevenir situacions d'assetjament, es pot incloure aquesta matèria en els 

programes de formació adequats. Aquests programes estaran especialment dirigits a totes  les 

persones que tinguin personal al seu càrrec.  

Amb aquesta formació es pretén millorar el nivell d'escolta de la Fundació i donar instruments  

per gestionar les situacions de possible assetjament, en definitiva, poder reaccionar amb  

coneixement de causa, davant d'aquestes situacions.  

13. Seguiment i avaluació del Pla d'Igualtat.  

L'article 46 de la Llei Orgànica per a la igualtat efectiva entre dones i homes estableix que els  

plans d'igualtat fixaran els concrets objectius d'igualtat a assolir, les estratègies i les pràctiques  

a adoptar per la seva consecució, així com l’establiment de sistemes eficaços de seguiment i  

avaluació dels objectius fixats.  

La fase de seguiment i avaluació que es contempla en aquest Pla d'Igualtat de Fundació pel  

Suport Social Solidari, permetrà conèixer el desenvolupament del Pla i els resultats obtinguts en 

les diferents àrees d'actuació durant i després del seu desenvolupament i implementació.  

La fase de seguiment es realitzarà regularment de manera programada i facilitarà informació  

sobre possibles necessitats i/o dificultats sorgides en l'execució, aquest coneixement permetrà  

que el Pla tingui la flexibilitat necessària per al seu èxit.  

Els resultats del seguiment formaran part integral de l'avaluació.  

1) Criteris d'avaluació.  
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Independentment de les decisions que sobre l'avaluació pugui adoptar la Comissió de  

Seguiment i Avaluació del Pla, els criteris bàsics a tenir en compte seran els següents:  

a. Anàlisi detallat i per àrees de l'execució del Pla.  

b. Conseqüències i efectes de les accions desenvolupades.  

c. Necessitats i problemàtiques que es presentin.  

d. Dotació de recursos materials i personals. 

e. Incidències i èxits registrats.  

f. Avaluació de resultats, processos realitzats i impacte aconseguit.  

 

2) Comissió de Seguiment i Avaluació.  

El seguiment i avaluació del Pla el realitzarà la Comissió que es crearà per interpretar el  

contingut del Pla i avaluar el grau de compliment del mateix, dels objectius marcats i de les  

accions programades.  

La Comissió tindrà la responsabilitat de fer el seguiment i l'avaluació del Pla d'Igualtat de  

Fundació pel Suport Social Solidari . Aquesta Comissió es constituirà al mes següent de la 

signatura del present Pla.  

La Comissió serà paritària i estarà composta com a mínim per un membre de cada categoria  

laboral i un membre de l’equip directiu.   

Els membres d'aquesta Comissió disposaran del temps necessari per l'assistència i preparació  

de totes les reunions a què se'ls convoqui, sent aquest temps computat dins de la jornada  

laboral i com a temps de treball.  

3) Funcions.  

La Comissió tindrà les següents funcions:  

- Seguiment del compliment de les mesures previstes en el Pla.  

- Participació i assessorament en la forma d'adopció de les mesures amb facultats  

deliberatives.  

- Avaluació de les diferents mesures realitzades.  

- Elaboració d'un informe anual que reflectirà l'avanç respecte als objectius d’igualtat 

dins  l'Entitat, per tal de comprovar l'eficiència de les mesures posades en marxa, 

proposant, si  s’escau, mesures correctores.  
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4) Funcionament.  

La Comissió es reunirà cada sis mesos amb caràcter ordinari, podent celebrar reunions  

extraordinàries per iniciativa d'una de les parts, prèvia comunicació escrita l'efecte en la qual  

s'indiquin els punts a tractar en l'ordre del dia.  

14. Agent d'igualtat.  

S'acorda nomenar al Sr. Miquel Àngel Roman (titular) i a la Sra. Laura Andreu Jornet (suplent), 

com a Agent d'Igualtat amb les següents funcions:  

- Assessorar de manera general, en matèria d'igualtat i, de manera específica, l'esperit,  

definicions, criteris i objectius del present Pla. 

- Participar en la formació en matèria d'Igualtat dels/ les treballadors /es de Fundació pel  

Suport Social Solidari.  

- Sol·licitar al Departament de Recursos Humans de Fundació pel Suport Social Solidari la 

informació estadística, desagregada per sexes, vinculada al compliment dels objectius 

del  present Pla. La sol·licitud ha de fer-se almenys amb una antelació de quinze dies 

prèvia a la  celebració de les reunions de seguiment i avaluació tant ordinàries com 

extraordinàries.  

Dit agent d'igualtat disposarà del temps necessari per a l'assistència a totes les reunions, a les  

quals sigui convocat per la comissió de seguiment del Pla d’Igualtat.  

 

 Vic, Maig del 2022 
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RELACIÓ D’ANNEXES  

 

1. Protocol d’Assetjament Laboral de la Fundació pel Suport Social Solidari. 
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Protocol d’assetjament laboral 
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Protocol d’assetjament laboral 

 
 
1. INTRODUCCIÓ I OBJECTIUS: 
 
L’assetjament laboral apareix en diferents formes durant la jornada (psicològic, sexual, per raó de 

sexe, etc) i és una prioritat per aquelles empreses que vulguin eradicar les pràctiques 

d’assetjament, discriminacions i abusos, així com oferir un entorn de treball saludable, digne i 

igualitari per als treballadors i treballadores.  

 

L’objectiu del present document és presentar el Protocol d’assetjament laboral a l’empresa 

Fundació pel Suport Social Solidari ubicada al Ctra. Manlleu, 8, baixos, 08500 Vic, per tal 

d’establir les actuacions necessàries per prevenir i actuar davant de les queixes en matèria 

d’assetjament psicològic, sexual, per raó de sexe o orientació sexual i altres discriminacions amb 

la finalitat explícita d’eradicar aquest tipus de conductes en l’àmbit de l’empresa.  

 

Aquest protocol estableix els mecanismes per presentar queixes i denunciar possibles conductes 

d’assetjament, analitzar i avaluar els possibles casos, així com proposar les mesures preventives 

i d’intervenció que permetin la resolució interna d’aquests casos a l’empresa, sense perjudici que 

la persona afectada pugui optar per altres vies de demanda, judicials o administratives. 

 
 
 
2. ÀMBIT D’APLICACIÓ: 
 
L’àmbit d’aplicació del present document és l’empresa  Fundació pel Suport Social Solidari . El 

protocol és aplicable a qualsevol treballador vinculat laboralment a l’empresa i amb 

independència de la seva funció, nivell jeràrquic o tipus de contracte que tingui.  

 

També s’aplicarà aquest protocol al personal que pertany a altres empreses contractades. 

L’adopció de mesures correctores en aquests casos es farà de forma coordinada tal i com 

estableix l’article 24 de la Llei 31/1995, de prevenció de riscos laborals.  
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Protocol d’assetjament laboral 

 
 
3. NORMATIVA APLICABLE 
 

 Constitució espanyola 

 Estatut d’Autonomia de Catalunya. 

 Resolució 243/VI del Parlament de Catalunya, d’11 d’octubre de 2000, de defensa de la 

no discriminació per motiu d’opció sexual.  

 Programa per al col·lectiu gai, lesbià i transsexual, aprovat el 28 de juny de 2005. 

 Consell Nacional de lesbianes, gais i homes i dones bisexuals i transsexuals creat el 24 

de juny de 2007. 

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

 Llei orgànica 10/1995, de 23 de novembre del Codi Penal 

 Llei 31/1995, del 8 de novembre de Prevenció de riscos laborals. 

 Llei 62/2003, de 30 de desembre de mesures fiscals, administratives i d’ordre social. 

 Llei 13/2005, d’1 de juliol, per la qual es modifica el Codi Civil en matèria de dret a 

contraure matrimoni per part de persones del mateix sexe.  

 Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per la igualtat efectiva de dones i homes.  

 Reial decret legislatiu 1/1994, de 20 de juny, pel qual s’aprova el Text Refós de la Llei de 

l’Estatut dels treballadors.  

 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.  

 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.  

 Reial decret 1370/2007, de 19 d’octubre, pel qual es regula la Comissió Interministerial 

d’Igualtat entre dones i homes.  

 

I totes les modificacions i disposicions legals en matèria d’assetjament laboral.  
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4. CONCEPTES BÀSICS 
 
4.1. Drets de les persones 
 
El present protocol es basa en tres principis irrenunciables pels treballadors i les treballadores:  

 El dret de qualsevol persona a rebre un tracte cortès, respectuós i digne.  

 El dret a la igualtat i a la no discriminació en el treball. 

 El dret a la salut en el treball, garantint la prevenció i la protecció davant els riscos que 

puguin deteriorar la salut física i/o psíquica de les persones.  

 

Els treballadors i les treballadores de l’empresa tenen el dret de ser protegits per poder dur a 

terme la seva activitat en un entorn lliure d’assetjament, en el qual es respecti la seva dignitat 

com a persones.  

 

En concret, la persona que se sent assetjada té dret a:  

 Denunciar els fets 

 Ser escoltada i assessorada 

 Ser protegida davant actituds de menyspreu 

 Rebre la formació per desenvolupar les seves habilitats personals per afrontar la situació.  

 

L’assetjament es pot tractar per la via interna (via formal i via informal) o bé per la via externa: 

administrativa i judicial. 

 

La persona presumptament assetjadora té dret a:  

 La presumpció d’innocència i a defensar-se de les acusacions. 

 Ser escoltada i rebre un tracte just. 

 Conèixer la naturalesa i el contingut de la queixa. 

 Rebre formació per desenvolupar les seves habilitats personals per resoldre la situació.  

 

4.2. Assetjament psicològic 
 
L’assetjament psicològic és un procés social, en el qual les interaccions que es produeixen es 

manifesten a través de determinades conductes violentes i hostils (humiliació, crítica, 

estigmatització, aïllament social o fins i tot, la violència verbal amb diferents graus d’intensitat) 

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

psíquica.  
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Aquest conjunt de conductes persegueix sotmetre emocionalment i psicològicament la persona 

assetjada, anular la seva capacitat, promoció professional o la seva continuïtat en el lloc de 

treball. Per tant se n’infereix la intencionalitat del que les practica.  

 
Altres característiques que defineixen aquest procés són un elevat nivell de sistematització i la 

persistència en el temps, així com l’asimetria respecte dels recursos i les possibilitats de 

defensar-se de la persona assetjada. No tindran consideració d’assetjament psicològic les 

conductes que impliquin un conflicte personal puntual. En aquests casos, l’empresa instarà els 

comandaments competents a assumir l’aclariment i resolució d’aquestes conductes per evitar 

que l’enquistament dels conflictes pugui derivar en conductes d’assetjament. 

 

4.3. Assetjament sexual 
 

El constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o físic no desitjat d’índole sexual que 

tingui com objectiu o produeixi l’efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona o de crear-li un 

entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest. 

Decidir que una determinada conducta és sexualment indesitjada correspon sempre al 

receptor/a.  

 

Per tant, l’assetjament sexual és un seguit de comportaments verbals, no verbals i/o físics 

d’índole sexual no volguts per la persona receptora, o bé, un sol incident que, pel seu caràcter 

summament ofensiu o delictiu, pot constituir per si sol assetjament sexual. 

 

4.4. Assetjament per raó de sexe 
 

El constitueix un comportament no desitjat relacionat amb el sexe o l’orientació sexual duna 

persona en ocasió de l’accés al treball remunerat, la promoció en el lloc de treball, l’ocupació o la 

formació, que tingui com a propòsit o produeixi l’efecte d’atemptar contra la dignitat de les 

persones i de crear-los un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu. 

 

4.5. Altres conductes discriminatòries 
 

Aquest protocol també es podrà utilitzar orientativament per tractar i resoldre situacions 

motivades per conductes d’abús d’autoritat i tracte vexatori que tinguin un mòbil discriminatori per 

altres motius reconeguts a la normativa (art. 28 de la Llei 62/2003, art. 7.1 de la Llei 51/2003 i art.  
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7.2 de la Llei orgànica 3/2007), com ara: discapacitat, edat, origen racial o ètnic, condició social, 

religió, conviccions, idees polítiques, afiliació sindical, etc. 

 

Exemples típics d’aquestes conductes són l’assetjament per raó de conviccions contra un 

representant sindical o polític a l’empresa, la conducta d’assetjament per raó de sexe contra 

dones embarassades o en període posterior a l’embaràs, o la conducta d’assetjament per raó 

d’edat dirigida a treballadors susceptibles d’incorporar-se  als  plans  de  prejubilació  que  pugui  

tenir  l’empresa. 

 

5. COMPETÈNCIES I RESPONSABILITATS 
 

5.1. Direcció i gerència 

 Conèixer el Protocol d’assetjament laboral.  

 Prendre les mesures adients proposades.  

 Establir els mecanismes necessaris per executar les resolucions. 

 Adoptar mesures cautelars si s’escauen, en funció de la gravetat de la denúncia. 

 Supervisar les tasques del responsable d’aplicar el protocol d’assetjament.  

 Vigilar el compliment de les mesures aplicades per evitar noves situacions d’assetjament.  

 Rebre i acceptar les propostes de resolució davant de conflictes resolts per la via informal. 

 

5.2. Responsable de la prevenció de l’assetjament laboral 

 Rebre les queixes, reclamacions o consultes en temes d’assetjament. 

 Investigar tots els casos d’assetjament. 

 Informar, acompanyar i assessorar les persones afectades.  

 Proposar a la direcció / gerència l’adopció de mesures cautelars si s’escauen.  

 Realitzar un informe final de conclusions davant de les queixes sorgides.  

 Remetre l’expedient al Servei de Prevenció perquè l’arxivi i custodiï.  

 Implantar les mesures cautelars i/o correctores en coordinació amb el Servei de 

Prevenció. 

 Informar en la resolució del cas en les reunions amb gerència.  

 Vetllar perquè el personal tingui comportaments acceptables. 

 Realitzar propostes de resolució davant de conflictes resolts per la via informal. 
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5.3. El servei de prevenció 

 Assessorar el demandant o possibles afectats que puguin detectar en la realització de les 

funcions encomanades com a Servei de Prevenció.  

 Donar, si s’escau, assessorament tècnic i suport psicològic i mèdic adequat a les 

persones afectades pel possible assetjament, i valorar 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 possible afectació.  

 Col·laborar amb el responsable de la prevenció de l’assetjament, facilitant la informació i 

documentació que necessitin: avaluació de risc psicosocial, valoració dels comportaments 

associats a l’assetjament, etc.  

 Fer els reconeixements mèdics, si s’escau, i emetre els informes.  

 Vigilar i fer el seguiment de la implantació de les mesures correctores i del control de la 

seva efectivitat, en consonància amb el responsable de la prevenció de l’assetjament.  

 Impulsar accions informatives i formatives sobre la prevenció de l’assetjament.  

 

5.4. Els treballadors 

 Assumir la cultura institucional per la dignitat a la feina i tenir comportaments 

conseqüents.  

 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 en l’execució de les mesures adoptades, respectant la confidencialitat i la 

privacitat de les dades.  

 

 

6. PROCEDIMENT D’ACTUACIÓ 
 

6.1. Principis i garanties 

 Respecte i protecció a les persones: es procedirà amb la discreció necessària per protegir 

la intimitat i la dignitat de les persones afectades. Les actuacions o diligències es duran a 

terme amb la major prudència i amb el degut respecte a totes les persones implicades, 

que en cap cas podran rebre un tracte desfavorable per aquest motiu. Els implicats 

podran ser assistits per algun representant o assessor en tot moment durant el 

procediment.  
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 Confidencialitat: les persones que intervenen en el procediment tenen l’obligació de 

mantenir una estricta confidencialitat i no han de transmetre ni divulgar informacions a què 

tinguin accés amb motiu de la investigació. El responsable de la prevenció de 

l’assetjament informarà totes les persones que intervinguin del deure de confidencialitat. 

L’incompliment d’aquest deure comportarà que adoptin les mesures disciplinàries 

corresponents.  

 Diligència: la investigació i la resolució de la queixa es portaran a terme sense demores i 

en el mínim temps possible. 

 Contradicció: el procediment garanteix una audiència imparcial i un tracte just per totes les 

persones afectades. Tots els que intervinguin han de buscar la veritat i l’aclariment dels 

fets denunciats.  

 Restitució de condicions laborals: si l’assetjament s’ha concretat en el menyscabament de 

les condicions laborals de la víctima, l’empresa la restituirà en les condicions anteriors a 

l’assetjament, si la víctima així ho sol·licita.  

 Protecció de la salut: la direcció adoptarà les mesures pertinents per garantir el dret a la 

salut dels treballadors afectats (per exemple: ajut psicològic, protecció de la víctima o 

d’altres ajuts necessaris per facilitar la seva total recuperació i rehabilitació). Aquest tipus 

de mesures hauran de comptar sempre amb el consentiment de la víctima, i s’hauran de 

comunicar a l’instructor per fer-les constar a l’expedient.  

 Prohibició de represàlies: es prohibeixen expressament les represàlies i/o actes 

discriminatoris contra els denunciants, testimonis i participants en general de la 

investigació. La direcció adoptarà les mesures disciplinàries pertinents si constata 

l’existència de represàlies d’aquest tipus. La direcció adoptarà mesures disciplinàries en 

aquells casos de falses denúncies en què el resultat de la investigació manifesti la 

inexistència d’assetjament, sempre que s’hagi pogut constatar una actuació de mala fe 

per part del demandant.  

 Garanties jurídiques: si en finalitzar el procediment s’acredita l’existència d’assetjament, la 

direcció proporcionarà assistència jurídica a la víctima i/o a les persones que han 

intervingut en el procediment en cas que l’assetjador decideixi emprendre accions 

judicials contra elles.  
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6.2. Inici del procediment 

 

a) Presentació de la queixa:  

El procediment s’inicia amb la presentació de la queixa per escrit en el model establert (MODEL I. 

PRESENTACIÓ DE LA QUEIXA D’ASSETJAMENT LABORAL) davant del responsable de 

prevenció de l’assetjament. Si la queixa és verbal, el responsable assistirà al demandant per 

plantejar-la per escrit.  

 

Podrà presentar una queixa la mateixa persona agreujada o terceres persones, sempre que 

s’aportin indicis suficients. En cas d’una queixa presentada per terceres persones, la presumpta 

víctima haurà de conèixer la queixa i confirmar l’existència de l’assetjament.  

 

Si el demandant o demandat té relació amb el responsable de prevenció de l’assetjament, aquest 

responsable quedarà invalidat per participar en aquest cas concret i se substituirà pel suplent 

designat.  

 

b) Procediment informal  

A vegades, n’hi ha prou de manifestar al presumpte agressor les conseqüències ofensives i 

intimidatòries que genera el seu comportament per solucionar el problema. El demandant podrà 

optar per aquesta via, si vol, o passar directament a la via formal si ho creu convenient. El 

responsable de la prevenció de l’assetjament també podrà portar directament una queixa a la via 

formal quan ho consideri oportú, per la seva gravetat i/o evidència.  

 

En aquesta via informal, el responsable de la prevenció de l’assetjament s’entrevistarà amb la 

persona afectada i podrà tenir reunions amb el presumpte agressor i/o amb les dues parts, si és 

necessari. Les reunions conjuntes amb el demandant i el demandat només es portaran a terme 

amb el seu consentiment previ. La finalitat d’aquesta via és l’aclariment de la situació i arribar a 

una solució compartida amb ambdues parts.  

El responsable, en el termini de deu dies, comptats a partir de la presentació de la queixa per 

escrit, elaborarà una proposta de resolució que reflecteixi l’acord entre les parts, i la remetrà a la 

Direcció.  
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c) Procediment formal 

Quan el procediment informal no dóna resultat o és inapropiat per resoldre el problema, es 

recorre al procediment formal, que s’inicia amb la queixa (MODEL I).  

 

En el desenvolupament de les seves funcions, el responsable de prevenció de l’assetjament 

practicarà les proves de caire documental i les entrevistes que consideri necessàries, i es 

garantirà en tot moment el compliment dels principis rectors i les garanties d’aquest procediment 

que abans s’han indicat.  

 

En funció de la gravetat de la conducta denunciada i de la seva evidència, el responsable podrà 

proposar mesures cautelars de protecció, com la separació de la víctima i de l’assetjador fins la  

 

VIA INFORMAL 

ENTREVISTA 

Parts implicades 
Persona afectada (víctima) 

Presumpte assetjador 
Responsable de prevenció de l’assetjament laboral 

RESOLUCIÓ 

Previ consentiment de les parts afectades 
S’exposen els fets ocorreguts 

S’accepta la proposta 
El responsable de prev. assetj. fa una 
proposta de resolució a la direcció en 

el termini de 10 dies. 

No s’accepta la proposta 
Es duu el cas per altres vies:  

via formal o bé via administrativa i 
judicial 

PRESENTACIÓ DE LA QUEIXA  
(MODEL I) 
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finalització del procediment. La proposta de mesures cautelars serà comunicada i sol·licitada a la 

Direcció i al treballador afectat, que haurà de donar-hi el seu consentiment.  

 

En el termini màxim de vint-i-cinc dies a partir de la data de presentació de la queixa, el 

responsable de prevenció de l’assetjament laboral presentarà l’informe de conclusions (MODEL 

II: INFORME DE CONCLUSIONS) del cas a la Direcció.  

 

Aquest termini es podrà prorrogar a petició del responsable mateix per causes degudament 

justificades i durant el mínim temps possible.  

 

La Direcció disposarà de cinc dies a partir de la data de presentació de l’informe, per practicar les 

proves complementàries que consideri oportunes, si s’escau, i aprovar l’informe final realitzat pel 

responsable de prevenció de l’assetjament laboral. Un cop passats aquests 5 dies, Direcció 

tancarà l’informe.  

 

a) Resolució de l’expedient 

En el termini de 15 dies des del tancament de l’informe, la Direcció de l’empresa decidirà les 

accions oportunes i comunicarà de forma immediata la seva decisió a l’afectat. L’informe, ja 

tancat, pot estar aprovat o no (és a dir, que Direcció no hagi acceptat l’informe ni les propostes). 

 

En cas que de l’informe del responsable de prevenció de l’assetjament s’aprovi i per tant, es 

constati l’existència d’assetjament, la Direcció adoptarà les accions correctores i disciplinàries 

oportunes.  

 

Quan la Direcció no accepti la proposta, donarà explicacions detallades a les parts i al 

responsable de la prevenció de l’assetjament. En cas que la Direcció no doni resposta durant els 

15 dies indicats, l’informe del responsable de l’assetjament adquirirà caire vinculant i serà 

executiu a tots els efectes.  

 

b) Revisió del procediment 

El Protocol d’assetjament laboral es revisarà i modificarà sempre que del seu funcionament se’n 

derivi aquesta necessitat o per imperatiu legal o jurídic.  
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VIA FORMAL 

MESURES CAUTELARS 

Parts implicades 
Persona afectada (víctima) 

Presumpte assetjador 
Responsable de prevenció de l’assetjament laboral 

En cas que la denúncia sigui greu 
Separació de la víctima i presumpte 

assetjador fins finalitzar el procediment 
Es comunica i s’aprova per part de 

Direcció i treballador 

INFORME CONCLUSIONS 

PRESENTACIÓ DE LA QUEIXA  
(MODEL I) 

El responsable de prev. assetj. 
reuneix proves i fa entrevistes.  

REUNIR PROVES 

INFORME CONCLUSIONS 

En 25 dies el respons. prev. 
assetjament elabora l’informe de 

conclusions (MODEL II) i l’entrega 
a direcció perquè l’aprovi. 

DIRECCIÓ 

En 5 dies de la recepció de 
l’informe, direcció pot practicar 

proves complementàries. Direcció 
tanca l’informe (que pot estar 

aprovat o no). 

RESOLUCIÓ 

En 15 dies un cop tancat l’informe, 
direcció decideix si aprova o no 
l’informe i les accions a prendre. 

NO APROVAT APROVAT  

O SENSE RESPOSTA 

Direcció aprova l’informe i 
empren mesures 

correctores i disciplinàries. 
Sense resposta: l’informe 

adquireix caràcter vinculant. 

S’informa a les 
parts afectades 
de la decisió. Es 
poden emprendre 
altres vies. 
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7. SENSIBILITZACIÓ, INFORMACIÓ I FORMACIÓ 

 

Una bona comunicació ens permetrà transmetre els coneixements i formar i informar al personal 

per part de combatre el risc de patir situacions d’assetjament. Hi ha molts canals i formes per a 

sensibilitzar, formar i informar al personal. La taula següent en recull alguns exemples:  

 

MÈTODE DESCRIPCIÓ 

Distribució a la 

plantilla 

Distribuir còpies del protocol i del procediment de queixa interna (Model 

I) a tot el personal.  

Garantir que tothom hi tingui accés amb les llengües necessàries.  

Sessions 

informatives 

Realitzar sessions informatives per a les persones treballadores sobre 

l’assetjament al lloc de treball i sobre el protocol.  

Formació bàsica 
Formació bàsica per a la prevenció de l’assetjament a la feina i altres 

temes relacionats. 

Distribució a les 

noves 

contractacions 

Entregar una còpia del protocol en el moment de formalitzar el contracte 

laboral. 

Reunions de 

personal i 

informes 

d’avaluació 

La direcció hauria de tractar regularment la política de prevenció de 

l’assetjament i el procediment de queixa interna en les reunions, amb la 

representació dels treballadors.  

Cartells 

informatius 

Penjar als taulers d’anuncis cartells d’informació de mesures de 

prevenció de l’assetjament.  

Incloure una relació de les persones referents (nom i dades de contacte) 

per demanar informació i/o per comunicar la situació d’assetjament.  
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ANNEX 1: DESIGNACIÓ DE LES PARTS IMPLICADES 

 

 

PARTS IMPLICADES EN EL PROTOCOL 

DIRECCIÓ I GERÈNCIA 

Nom:  Pere Tusquellas i Oto 

Telèfon de contacte: 661818255 

Adreça electrònica:  

peretusq@fundacioprojecteiviva.org 

RESPONSABLE DE LA 

PREVENCIÓ DE 

L’ASSETJAMENT LABORAL 

Nom: Emi Payan Alfonso 

Telèfon de contacte: 647941253 

Adreça electrònica: 

epayana@fundacioprojecteivida.org 

Designació substitut: Miquel Àngel Roman Sampedro 

Telèfon de contacte: 679777277 

Adreça electrònica: 

miquel.roman@fundacioprojecteivida.org 

SERVEI DE PREVENCIÓ ALIÈ 

Nom: Eix Prevenció S.L. 

Adreça: Carrer Bisbe Font Andreu 21, 08500 Vic 

Telèfon de contacte: 93.885.50.90 

Administradora: Sílvia Grabolosa 

Tècnic en PRL: Helena de Caralt 

Telèfon de contacte: 628.22.51.93 

Adreça electrònica: helena@eixprevencio.com 
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ANNEX 2: CONDUCTES D’ASSETJAMENT SEXUAL 

 El contacte físic deliberat i no sol·licitat, o un apropament físic excessiu i innecessari.  

 Comentaris o gestos repetits de caire sexual relatius al cos, l’aparença o l’estil de vida. 

 Trucades telefòniques, cartes, missatges de correu, missatges de whatsapp o altres 

aplicacions telefòniques de caire ofensiu.  

 La persecució reiterada i ofensiva contra la integritat i la indemnitat sexual. 

 L’exposició o exhibició de gràfics, dibuixos, vinyetes, imatges, fotografies o altres 

documents de contingut sexual explícit, no consentides i que afecten la integritat i 

indemnitat sexual. 

 Preguntes o insinuacions sobre la vida privada que afecten la integritat sexual. 

 Bromes o proposicions sexualment explícites que afecten la integritat i la indemnitat 

sexual.  

 Petició de favors sexuals, incloses totes aquelles insinuacions o actituds que associen la 

millora de les condicions de treball o l’estabilitat i continuïtat a la feina a l’aprovació o 

denegació d’aquests favors.  

 Qualsevol comportament que tingui com a causa o com objectiu la discriminació, l’abús, la 

vexació o la humiliació del treballador o la treballadora per raó del seu sexe.  

 Qualsevol agressió sexual.  
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ANNEX 3: CONDUCTES D’ASSETJAMENT PSICOLÒGIC 

Algunes de les conductes més freqüents d’assetjament psicològic són:  

 

Activitats d’assetjament dirigides a reduir les possibilitats de la persona assetjada de comunicar-

se de forma adequada amb els altres, inclòs l’assetjador mateix:  

 L’assetjador no permet a la persona assetjada la possibilitat de comunicar-se.  

 Interromp contínuament la persona assetjada quan parla. 

 Els companys no deixen que s’expressi.  

 Els companys l’increpen i l’insulten en veu alta. 

 Es produeixen atacs verbals de crítica de feines que ha realitzat.  

 Es produeixen crítiques cap a la seva vida privada. 

 S’atemoreix la víctima amb trucades telefòniques. 

 Se l’amenaça verbalment 

 Se l’amenaça per escrit.  

 Es rebutja el contacte amb la víctima (s’evita el contacte visual, mitjançant gestos de 

rebuig, menyspreu o desdeny).  

 Se n’ignora la presència, per exemple adreçant-se exclusivament a tercers com si la 

persona no existís.  

 

Activitats d’assetjament per evitar que la persona assetjada tingui la possibilitat de relacionar-se 

socialment 

 No es parla mai amb la víctima. 

 No es deixa que s’adreci a ningú. 

 Se li assigna un lloc de treball que l’aïlla dels seus companys. 

 Es prohibeix als seus companys que parlin amb aquesta persona. 

 Es nega la presència física de la víctima.  

 

Activitats d’assetjament adreçades a desacreditar o impedir que la persona assetjada mantingui 

la seva reputació personal o laboral 

 Es calumnia a la víctima. 

 L’assetjador fa córrer tafaneries i rumors sobre la víctima. 

 Es ridiculitza a la víctima. 

 S’atribueix a la víctima un trastorn mental. 
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 S’intenta forçar un examen o diagnòstic psiquiàtric. 

 

 S’inventa una suposada malaltia de la víctima. 

 Se n’imiten gestos, postures, veu i tarannà, per ridiculitzar-los.  

 Se n’ataquen creences polítiques, gustos o creences religioses. 

 Es fa burla de la seva vida privada. 

 Es fa burla dels seus orígens o de la seva nacionalitat. 

 Se l’obliga a fer un treball humiliant.  

 Es fa seguiment, anotacions i registre inequitativament de la feina de la víctima en termes 

malintencionats.  

 Es qüestionen o contesten les decisions preses per la víctima.  

 S’insulta la víctima en termes obscens o degradants.  

 S’acorrala sexualment la víctima amb gestos o proposicions.  

 

Activitats d’assetjament adreçades a reduir l’ocupació i el treball efectiu de la persona assetjada 

mitjançant el descrèdit personal:  

 No s’assigna cap tasca a la víctima.  

 Se la priva de qualsevol ocupació i es vetlla perquè no pugui trobar cap tasca per ella 

mateixa.  

 Se li assignen tasques totalment inútils o absurdes.  

 Se li assignen tasques noves sense parar.  

 Se li assignen tasques molt inferiors a la seva capacitat o competència professional.  

 S’obliga a la víctima a executar treballs humiliants.  

 Se li assignen tasques que exigeixen una experiència superior a les seves competències 

professionals.  

 

Activitats d’assetjament que afecten la salut física o psíquica de la persona assetjada: 

 Se l’obliga a dur a terme treballs perillosos o especialment nocius per a la salut. 

 Se l’amenaça físicament.  

 S’agredeix físicament la víctima, sense gravetat, però a títol d’advertiment.  

 Se l’agredeix físicament però sense contenir-se.  

 Se li ocasionen voluntàriament despeses amb intenció de perjudicar-la.  

 S’ocasionen desperfectes en el lloc de treball o en el domicili o pertinences de la víctima.  

 S’agredeix sexualment la víctima.  
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MODEL I . PRESENTACIÓ DE LA QUEIXA D’ASSETJAMENT LABORAL 
 

NÚM. QUEIXA: ______ (a emplenar pel Responsable de Prevenció d’Assetjament Laboral) 

 

DADES PERSONALS DE QUI PRESENTA LA QUEIXA 

Nom i cognoms de qui presenta la queixa: ...................................................................... 

Lloc de treball: .................................................................................................................. 

Telèfon de contacte: ......................................................................................................... 

Adreça electrònica de contacte: ....................................................................................... 

Domicili a efectes de notificació: ...................................................................................... 

 

DADES PERSONALS DE LA VÍCTIMA  

(emplenar en cas de no correspondre’s amb qui presenta la queixa) 

Nom i cognoms de la víctima: .......................................................................................... 

Lloc de treball (si es coneix): ............................................................................................ 

Lloc on s’ha produït l’assetjament (oficina, passadís, menjador, fora de l’horari laboral, etc): 

................................................................................................................................... 

Telèfon de contacte: ......................................................................................................... 

Adreça electrònica de contacte: ....................................................................................... 

Domicili a efectes de notificació: ...................................................................................... 

 

FETS 

Descripció de la situació que genera la queixa, indicant-hi, de la manera més concreta possible: 

- El nom de la persona (o persones) que està patint la presumpta situació d’assetjament.  

- Descripció cronològica dels fets des dels seus inicis. 

- Persones implicades (agressor i/o col·laboradors). 

- Concreció de dates, hores, persones que hi eren presents, etc. 

- Actuacions i passos que s’han fet per solucionar el conflicte (si se’n han fet). 

- Aportació de proves documentals i testimonis (si se’n tenen). 

 

A efectes de constatar els fets indicats, sol·licito que el Responsable de prevenció de 

l’assetjament laboral contacti amb aquestes persones en qualitat de testimonis:  

- ............................................................................................................................... 

- ............................................................................................................................... 

- ............................................................................................................................... 
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- ............................................................................................................................... 

 

La descripció dels fets es pot exposar a continuació o bé en un full a part grapat a el present  

MODEL I, especificant “descripció dels fets”: 

Descripció dels fets: 
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POSSIBLE SOLUCIÓ 

Exposar la solució que proposa el demandant. En cas que el demandant no sigui la persona que 

pateix la situació d’assetjament, indicar-hi també la solució proposada per la possible víctima.  

 

La descripció de possibles solucions es pot exposar a continuació o bé en un full a part grapat a 

el present  MODEL I, especificant “descripció de possibles solucions”: 

Descripció de possibles solucions:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Signatura del demandant     Rebut per (nom i signatura) 
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Data: ...............................     Data: ............................... 

 

MODEL II. INFORME DE CONCLUSIONS 
Responsable de Prevenció de l’Assetjament Laboral 

 
NÚM. QUEIXA: ______ (a emplenar pel Responsable de Prevenció d’Assetjament Laboral 
Aquest valor ha de correspondre al número assignat en el MODEL I.  
 

El Sr./Sra. ............................................................... com a Responsable de la Prevenció de 

l’Assetjament Laboral, informa:  

1r. Antecedents del ca, denuncia i circumstàncies.  

2n. Resum de les diligències practicades, arguments de les parts, testimonis i proves. 

3r. Relació dels fets. 

4t. Conclusions (indicant-hi possibles agreujants). 

5è. Proposició de mesures.  

 

La descripció de les conclusions es pot exposar a continuació o bé en un full grapat a el present 

MODEL II, especificant “conclusió del cas d’assetjament núm. ________”. 

Conclusions: 
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Conclusions: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Signatura del Responsable de 

Prevenció de l’Assetjament Laboral:  

Emilia Payan Alfonso      

 

Data: ..15 d’octubre de 2019.  
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