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1. OBJECTE

El present Protocol té per objecte establir un métode que s'apliqui a la prevenci6 i a la solucio6 de les queixes
relatives a totes les modalitats d'assetjament i altres formes de violéncia, amb les degudes garanties i
“procediments imparcials, i la Presidéncia de I'Autoritat Portuaria de Tarragona (APT) assumeix la seva
responsabilitat amb vista a erradicar un entorn de conductes contraries a la dignitat de la persona, els drets
inviolables que li sén inherents, el lliure desenvolupament de la personalitat, el respecte a la llei i als drets
dels altres.

2. PRINCIPIS DIRECTORS

2.1. Totes les persones tenen dret a rebre un tracte respectués, cortés i digne. En virtut d'aquest dret la
Presidéncia de ['‘Autoritat Portuaria de Tarragona assumeix la preocupacié i el compromis perqué en el si de
la seva area d'influéncia no es produeixin situacions d'assetjament moral, assetjament sexual, assetjament
per ra6 de sexe/génere, intimidacio o altres modalitats d'assetjament discriminatories.

2.2. Conscient que la millora de les condicions de treball repercuteixen tant en la productivitat com en el
clima laboral i considerant que les conductes constitutives d'assetjament no perjudiquen Unicament els
treballadors i treballadores directament afectats, sind que també repercuteixen en el seu entorn meés
immediat i en el conjunt de I'APT, la Presidéncia es compromet a prevenir els comportaments constitutius
d'assetjament en gualsevol de les seves modalitats i afrontar les queixes que puguin produir-se.

2.3. Reconeix la necessitat d'adoptar mesures per garantir que totes les persones, amb independencia. del
seu lloc de naixement, raga, sexe, religio, opinié o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social,
inclosa la seva condicid laboral, gaudeixin d'igualtat d'oportunitats i de tracte.

2.4. Promoura una cultura ética que afavoreixi la motivacié de I'empleat/ada en el seu lloc de treball i
sobretot eviti casos d'abls de poder que condueixin a una limitacié efectiva de les pOSSlbIlltatS de
desenvolupament, formacié, promocio6 i remuneracié de la persona treballadora.

2.5. Les conductes d'assetjament o altres formes de violéncia poden ocasionar danys a la salut mental,
fisica i social de les persones. Al seu torn soscaven els objectius i la labor de I'APT i entelen la seva
reputacid. Per aixd es vetllara perqué tota. persona que considera que ha estat o estigui sent objecte
dassetjament o altres formes de violéncia pugul exercir el seu dret a comunicar la seva situacié perque
s'inicii un procés d'investigacio.

< 2.6, La Presidéncia es compromet a formular i aplicar estratégies —que inclouran elements d'informacio,
educacié, capacitacio, seguiment i avaluacio i intervencié- amb I'objectiu no només de prevenir 'assetjament
sind també influir sobre les actituds i Comportaments de les persones relacionades amb [a nostra
orgamtzamo

2.7. Es garantira que tota persona que comuniqui o sigui testimoni de qualsevol acte d'assetjament o altres
formes de violéncia no sigui objecte de cap mena de tracte desavantatjos o injust ni de represalies.

2.8. Al seu torn la Presidéncia manifesta que seran sancionats els falsos al-legats aixi com les actuamons de
mala fe, d'acord amb el que estableix el procediment disciplinari de IAPT

2.9. La Presidéncia anuncia que tota violacio dels drets establerts en el present Protocol sera objecte de
mesures disciplinaries i d'altres accions legals que poguessin interposar-se sobre aquest tema.

2.10. La Presidéncia es compromet a assignar els mltjans humans i materials necessaris per prevenlr i fer
front, si escau, a les consequencies derivades d'aquesta classe de conductes

2.11. Es reconeix l'obligacié de salvaguardar el dret a la intimitat i la confidencialitat durant tot el procés
d'investigacid i/o. intervencid. Tota la informacio relativa a reclamacions en materia d'assetjament es
manejara de manera que es protegeixi el dret a la intimitat de tots els/les implicats/ades.

2.12. Des de la Presidencia es destaca que incumbeix a tot el personal la responsabilitat de complir amb les
disposicions en matéria d'assetjament i altres formes de violencia establertes en el present Protocol. Es
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desenvoluparan tots els esforgos per garantir qu‘e tot el personal col:labori per a I'aplicacio i el funcionament
eficac del present Protocol.

2.13. La Presidencia realitzara I'esforg per a ['assisténcia i el suport necessari per assegurar-se que, quan
sigui possible, un al-legat d'assetjament pugui solucionar-se de manera informal entre les parts directament
implicades. Quan aquesta via no sigui possible s'iniciara el procés formal de resolucié de la situacié.

2.14. La Presidéncia reconeix la Direccié d’Organitzacié i Recursos Humans, la Comissi6 d'Investigacié i el
personal de referéncia com a peces basiques i fonamentals com a elements d'informaci6 | assessorament i -
a aquests hi podran acudir totes les persones protegides per aquest Protocol. -

3. POBLACIO PROTEGIDA | AMBIT D’APLICACIO

v

3.1. Aquest Protocol d'actuacié és aplicable a tot el personal vinculat directament o indirectament a 'APT
(treballadors/es d'empreses clients i/o proveidores, treballadors/es eventuals i empreses subcontractades,
personal en practiques, efc.).

3.2. Les situacions poden produir-se en qualsevol Iloc o moment en el qual les persones es trobin per raons
professionals o laborals (inclou viatges, jornades de formacié, reunions o actes socials de I'organitzacio) i no
seran tolerades en cap d'aquests llocs ni ClrcumstanCIes

4, TERMES | DEFINICIONS

- 4.1. QUE ES CONSIDERA ASSETJAMENT PSICOLOGIC
4.1.1 Assetjament psicologic (mobbing)

Per considerar si una persona ha estat o esta patint un procés d'assetjament psicologic s'han de complir,
segons la doctrina tecnica i legal, una série de criteris o caracteristiques que a continuacié passem a
enumerar:

e Existéncia de conducta (element medial) que tingui el “propb's‘it" o ["efecte” d’atemptar contra la
dignitat de la persona i de crear un entorn intimidatori, humiliant o degradant per a la persona
afectada.

e Les conductes d'assetjament.laboral psicologic poden manifestar-se en forma de:

e AbUs de poder, “abls d'autoritat” que es desvia dels objectius propis dé l'organitzaci6 i
direccid dels serveis que es troben sota la seva responsabilitat. Es tracta d'aquelles.
decisions que s'aparten de la Ibgica productiva o organitzativa de 'empresa i produeixen un
perjudici objectiu a la consideracid deguda a la dignitat o integritat d'un/a treballador/a que es
trobi sota la seva dependéncia. »

o Tracte vexatori: Vulneracié del dret a la consideracié deguda de la dignitat de la persona
(insults, menyspreus, etc., de forma reiterada). v

¢ Assetjament discriminatori. Les conductes d'abls d'autoritat i tracte vexatori t& un mobil
discriminatori.

¢ Exposicié a conductes de violéncia pSIcologlca exercides des d'una posicié de poder (no
necessariament jerarquica). Aquesta exposicié es dona en el marc d'una relacio laboral i
suposa un risc important per a la salut.

J
e De forma general, existéncia de reIaCIO bilateral entre el subjecte actiu i passiu. Les conductes ho
s6n administrades de forma general sin6 que van dirigides especificament al subjecte passiu.
e La conducta ha de presentar-se de forma reiterada en el temps' “persecucié sense treva’. Accié
continuada i persistent. (STSJ Pais Basc 20/04/02; STSJ Galicia 8/04/03: STSJ Canaries 28/04/03)
o Laconducta és susceptible de causar un dany a la salut de la persona assetjada.
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4.2. QUE NO ES CONSIDERA ASSETJAMENT PSICOLOGIC

En el present apartat es relacionen les situacions que poden presentar-se en l'entorn laboral i que es poden
confondre amb el fenomen de I'assetjament psicologic.

4,21, Exercici Arbitrari del Poder de Direccié (EAPD)

En 'empresa ens trobem amb conflictes que es tradueixen en enfrontaments, tensions, discordies, males
_relacions entre l'ocupador i la victima que, en un gran nombre d'ocasions, responen a un exercici del poder
de direccio empresarial inadequat, arbitrari o abusiu, sense l'anim o intencié de causar un dany psiquic,
encara que el pugui causar, sind trobar un “benefici per a 'empresa” millorant la seva competitivitat al
mercat o simplement aconseguint un “major aprofitament” de la ma d'obra. (STSJ Catalunya 28.11.2001
(AS 2002\249); SJS'n. 2 Vitdria-Gasteiz 31.1.2002; SSTSJ Galicia, 11 d' octubre de 2017; SSTSJ Cantabria
9.2.2005; STSJ Catalunya 5-4-2006; STSJ Pais Basc 26-6-2006). ‘
L'EAPD pot derivar en conflictes o tensions que poden envilir I'entorn o ambient de treball, el qual pot
generar insatisfaccio laboral, pressions o atacs, els quals si no es gestionen de forma adequada,
incrementen la probabilitat de sofrir alts nivells d'estrés o desgast professuonal (Senténcia TSJ Madrid, juny
de 2011).

El prejudici de 'EAPD no ha de tenir cap incidéncia sobre un dret fonamental (dignitat, integritat fisica o la
igualtat), encara que si poden quedar afectats drets ordinaris (lloc, temps o contraprestacio del treball).

A diferéncia de I'assetjament psicoldgic TEAPD no requereix continuitat i reiteracio de la conducta. Implica la-
imposicié de les condicions més favorables per als interessos de la direccio de I'organitzacio.

La diferéncia principal entre l'assetjament laboral i el defectuds exercici abusiu o arbitrari de les facultats
empresarials esta en el fet que en l'assetjament s'agredeixen drets fonamentals de la persona, mentre que
en el segon es limita a comprendre estrictes drets laborals. Posats a diferenciar, seria interessant destriar
entre el maltractament de direccié, per violéncia i falta de respecte als treballadors/es, de |'assetjament
laboral.

4.2.2, Tracté tiranic o despotic

Existéncia de conductes de caracter humiliants, vexatories, menyspreadores o irrespectuoses que van
dirigides de forma indeterminada, desordenada o arbltrarla cap a totes" les persones de les quals depenen
del comandament o directiu.

El maltractament és la conducta tiranica d'alguns dirigents que sotmeten els treballadors a una préssié
terrible o els tracten amb violéncia mitjangant insults, tracte irrespectuds, etc. La violéncia d'aquests tirans
esta a la vista de tots. (SSTJ Madrid 485/2017, de 24 de juliol; SSTJ Murcia 543/2017, 17 de maig)

(1) No obstant aix, si en un context conflictiu general s'identifiquen fets vexatoris singulars aquests podrien classificar-se
com de supdsit d'abls d'autoritat constitutiva d'assetiament (S8TSJ Pais Basc 1660/2017, 5 de setembre).

4.2.3. Atacs o agressions esporédiques

Es tracta de conductes de caracter VIolent esporad|ques i no repetides en el temps (es manifesten en
forma verbal, gestual o fisica).

Una agressio esporadica, tret que vagi precedida d'altres agressions, és un acte de violencia pero no
d'assetjament. Una agressio esporadica no pot ser més que una expressié d'una reaccio impuisiva.

4.2.4. Coaccions

Una conducta violenta de contingut material o intimidatoria exercida contra al subjecte passiu, bé de manera
directa o indirecta a través de coses, i fins i tot de terceres persones, el modus operandi de les quals va
encaminat com a resultat a impedir fer el que la llei no prohibeix o a efectuar el que no es vulgui, sigui just o
injust. (Ha de quedar explicit el que s'imposa o prohibeix).
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Que existeixi 'anim tendenCIal (dol especific) consistent en un desig de restringir la llibertat aliena, com es
deriva dels verbs "impedir" i "compel-lir".

El mal anunciat &s imminent. La voluntat es veu flanquejada sense amb prou feines temps per resoldre.
4.2.5, Afnenaces

“Anunci conscient d'un mal futur, injust, determinat i possible, amb I'tinic proposit de crear una intranquil-litat
d'anim, inquietud o angoixa en la persona amenagada, perd sense la intencié de danyar materialment al
subjecte mateix”. : ,

“El qui amenaci una altra persona de causar a ella, a la seva famiia o a altres persones amb les quals
estigui intimament vinculada, un mal que constitueixi un delicte d'homicidi, lesions, avortament, contra la
llibertat, tortures i contra la integritat moral, la llibertat sexual, la lntlmltat 'honor, el patrlmonl i l'ordre
socioeconomic”. (Senténcia del Tribunal Suprem 593/2003).

4.2.6. Conflictes interpersonals

Quan parlem de conflictes interpersonals fem referéncia a situacions en les quals hi ha un antagonisme
entre les parts implicades, un sistema de creences que entra en discrepancia, a la vegada que una relacié
d‘interdependéncia entre les parts que obstaculitza la consecuci¢ dels objectius

En el conflicte no necessarlament es vol provocar un dany psicoldgic que comporti labando de
l'organitzacio.

O
En principi no es tracta d'una conducta sistematica que perdura en el temps. La qual cosa no vol dir que el
* conflicte no perduri en el temps per lncapaCItat de les parts en el procés de gestid i capacitat de recerca de
solucions.

En les confrontacions hi ha simetria de poder que no existeix en l'assetjament (posicid de les parts
radicalment asimetrica).
!

Exemples:

e Conflictes verbals, gestuals o escrits entre organltzaCIo i treballadors/es en el marc de les vagues,
" assemblees, canvis organitzatius, etc.

» Conflictes interpersonals entre comandaments i treballadors/es per pérdua de confianca.

« Conflictes interpersonals de poca rellevancia.

- No es considera assetjament aquelles situacions de conflictes en les quals no existeixen actes de violéncia
o no.es desenvolupen de forma sistematica i recurrent. (Senténcies TSJ Castella la Manxa, 22 de maig de
'2003. Senténcia TSJ Madrid, 20 de marg de 2003).

El conflicte i l'assetjament no son realitats correlatives. D'una banda, tot conflicte no és manifestacio d'un
assetjament, d'on l'existéncia d'assetjament no es prova amb la simple existéncia d'un conflicte. D'altra
banda, I'abséncia d'un conflicte explicit no elimina l'existéncia d'assetjament, en resultar factible la seva
manifestacio externa en un conflicte larvat. (STSJ Galicia, 2003).

4.2.7. Entorn psicosocial inadequat

En I'entorn laboral podem estar exposats a certs factors organitzatius relacionats amb el contingut o context
del treball que, en interaccié amb les caracteristiques i recursos personals, poden actuar com a font estrés,
burnout o que poden enrarir.el clima de treball. Com a consequéncia de I'exposici6 als factors estressants
les persones poden manifestar simptomatologia de caracter psicofisic, poden disminuir el nivell de
conipromis, motivacio o rendiment, entre altres causes. .

Certes situacions, que poden 0 no tenir el seu orlgen en l'exercici per part de l'ocupador de les seves
facultats de dlreCClo envileixen 'ambient de treball, creant un clima d'insatisfaccié laboral que repercuteix en
ellla treballador/a que se sent pressionat, atacat, la qual cosa li origina un alt nivell d'estrés( i desgast
professional® i personal que, amb freqiiéncia, deriva en danys psiquics. ¢ :
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M STSJ Madrid 5 d'octubre de 2005
(2)STSJ Navarra 15 de desembre de 2006

4.2.8. Altres accions o activitats que no es consideren assetjament laboral

« Les modificacions substancials de les condicions de treball sense causa Justlﬂcada
» Els actes discriminatoris.

« Les ofenses puntuals i successives si van dirigides per diversos treballadors/es sense coordinacié entre
ells.

e Reprimendes o amonestacions per I'execucio6 incorrecta de les tasques.

« Repartiment arbitrari de funcions i tasques quan aquesta conducta tingui caracter general. .

« Les exigéncies i ordres, necessaries per mantenir la disciplina en les organitzacions, conforme al principi
constitucional d'obediéncia deguda (pressions laborals).

« Els actes destinats a exercir la potestat disciplinaria que legalment correspon als superiors jerarquics
sobre persones a carrec seu.

" Laformulacio d’exigéncies raonables de fidelitat laboral o lleialtat empresar;al

e La formulacié de circulars o memorandums de servei encaminats a sol-licitar exigéncies técniques o
millorar l'eficiéncia laboral i 'avaluacio laboral de personal a carrec conforme a indicadors objectius i
generals de rendiment.

e La sol'licitud de complir deures extres de col-laboracié amb ['organitzacié o la institucio, quan siguin
necessaris per a la continuitat del servei o per solucionar situacions dificils en l'operacio de
l'organitzacio. '

4.3. QUE ES CONSIDERA ASSETJAMENT SEXUAL i ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes defineix en el seu article
7 tant I'assetjament sexual com l'assetjament per rad de sexe.

Es consideren discriminatoris I'assetjament sexual i 'assetjament per ra¢ de sexe.

“L'assetjament relacionat amb el sexe d'una persona i ['assetjament sexual s6n contraris al principi d'igualtat
de tracte entre homes i dones, aquestes formes de discriminacidé es produeixen no només en el lloc de
treball, sind també en el context de l'accés a l'ocupacié i a la formacio professional, durant el treball i
l'ocupaci¢”. (Directiva 2002/73/CE i Directiva 2006/54/CE).

L'origen de I'assetjament sexual o per raé de sexe esta en els papers atribuits historicament a les dones i als
homes, tant socialment com econdmicament, i que indirectament afecten també a la seva situacio al mercat
de treball.

4.3.1. Assetjament sexual
La situacio en la qual es produeix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic NO desitjat, d'indole
sexual, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la dignitat d'una persona, especialment, quan es crea un

entorn intimidatori, hostil, degradant o ofensiu. (Art. 7.1 LO 3/2007).

L'assetjament sexual en el treball és una discriminacié que es manifesta a través de la sexualitat, i son les
dones les que el pateixen d'una forma majoritaria, per un entorn social de desequilibri i de poder.

En la taula segiient es relacionen exemples de conductes susceptibles de ser interpretades com
" d'assetjament sexual. (Relaci6é no exhaustiva).
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NIVELL TIPUS EXENMPLES DE CONDUCTA
“« Dir floretes.
+ Difondre rumors sobre la v1da sexual d'una persona.
+ Parlar sobre les propies habilitats / capacitats sexuals.
VERBAL + Fer acudits i bromes sexuals ofensives.
LLEU + Fer comentaris grollers sobre el cos o 'aparenga fisica.
+ Fer comentaris sexuals.
+ Demanar cites sense pressionar.
NO VERBAL | + Mirar de forma lasciva el cos.
FisiC * Realitzar acostaments no consentits.
+ Preguntar o explicar fantasies, preferéncies sexuals.
VERBAL - | = Preguntar sobre la vida sexual.
GREU » Pressionar postruptura.
NO VERBAL | » Realitzar gestos obscens.
Fisic + Arraconar, buscar deliberadament quedar-se tot sol amb la persona de forma innecessaria.
) * Provocar el contacte fisic "accidental” de les parts sexuals del cos.
+ Demandar favors sexuals.
MOLT VERBAL * Realitzar insinuacions directes.
GREU NO VERBAL | + Enviar cartes, notes o missatges de correu electronic de contingut sexual de caracter ofensiu.
FisIC + Executar un contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, massatges no desitjats).

L'assetjament sexual pot ser d'intercanvi o ambiental en funcié de si es condiciona o no un dret, o una
expectativa de dret a l'acceptacio d'una situaci6 constitutiva d'assetjament.

En casos greus o molt greus una sola conducta tipificaria la situacié com d' assetjament sexual.

4.3.2, Assetjament per ra6 de sexel/génere

La situacié on es produeix un comportament no desitjat relacionat amb el sexe d'una persona, amb el
proposit o l'efecte d'atemptar contra la dignitat de la persona i de crear un entorn intimidatori, Hostil,
degradant o ofensiu. (Art. 7.2. LO 3/2007). .

En la taula seglent es relacionen exemples de conductes susceptibles de ser interpretades com
d'assetjament sexista. (Relacié no exhaustiva).

'NIVELL TIPUS EXEMPLES DE CONDUCTA .
* Assignar tasques sense sentit o impossibles d'aconseguir (terminis irracionals).
+ Assignar a una persona, a causa del seu sexe, responsabilitats inferiors a la seva capacitat o categoria
professional.
+ Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre de debd).
VERBAL + Utilitzar humor sexista.
LLEU + Ridiculitzar, menysprear les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual de les persones per raé del
seu sexe.
* Ridiculitzar a les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha assumlt l'altre sexe (per
- exemple, infermers o soldadores).
NO VERBAL | e Utilitzar gestos que produeixin un ambient intimidatori.
FisiC » Provocar acostaments,
VERBAL ¢ Denegar a una dona/home arbitrériament permisos als quals té dret.
GREU NO VERBAL | e Executar conductes dlscrlmlnatones per qliestio de sexe.
[ e Arraconar, buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona de forma innecessaria.
FISIC « Realitzar un acostament fisic excessiu.
VERBAL  Menysprear el treball realitzat per persones d'un sexe determinat.
MOLT o Utilitzar formes de dirigir-se denigrants. ‘
GREU NO VERBAL | * Sabotejar el seu treball o impedir —deliberadament— I'accés als mitjans adequats per realitzar-lo
: (informacié, documents, equipament).
FisIC ¢+ Arribar per forga fisica per mostrar la superioritat d'un sexe sobre un altre.

4.3.4. Altres modalitats d’assetjament discriminatori

Fem referéncia al conjunt d'actuacions dirigides cap a una persona o grup de persones que per raé d'origen
racial o étnic, religié o conviccions, identitat o condicié sexual (LGTBIQ), discapacitat, edat, llengua, lloc de
naixement o veinatge, o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social, que tinguin el proposit o
efecte d'atemptar contra la dignitat de la persona i de crear un entorn |nt|m|dator| hOStll degradant humlllant 0

ofensiu.
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5. ESTRATEGIES PREVENTIVES

Seguint els principis de ['accié preventiva que es recullen en l'article 15 de la Llei de prevenci¢ de riscos
laborals, el primer objectiu que hem de plantejar-nos a I'hora d'abordar la prevencié de qualsevol risc és
intentar evitar-ho, si aixd és possible; i de no ser-ho, ha d'avaluar-se el risc existent i actuar sobre el seu
origen, per procurar minimitzar-ho.

Atenent aquést principi, I'actuacidé enfront de l'assetjament en qualsevol de les seves modalitats pot girar
entorn de les actuacions seglents:

- o |dentificaci¢ | avaluacié dels factors de risc psicosocial.

» Avaluacio especifica del risc d'assetjament en qualsevol de les seves modalitats.

» Elaboracié i publicacio de la politica en materia de prevencié de I'assetjament laboral.

s Signatura de compromis del personal amb la politica.

» Observacio d'indicadors d'alerta per part de la linia de comandamerit.

» Campanyes de sensibilitzacié i conscienciacié per donar a coneixer els efectes negatius de I'assetjament
en les relacions personals i laborals dels/les treballadors/es. (Triptics, videos, cartells, concursos, etc.).

» Publicacio del Protocol de prevencio i abordatge de Iassetjament en la Intranet o altres mitjans que disposi
I'entitat de manera que tot el personal el conegui | sapiga la intervencié a seguir davant els casos
d'assetjament.

» Planificacio de formacié especifica a tots els nivells jerarquics.

e Oferir capsules formatives i informatives a carrecs de comandament. 4

"o Oferir sessions d'informacié a tots els empleats i empleades, dirigida i adaptada als diferents col-lectius i
categories laborals (explicar els seus drets, els reglaments i les lleis que els protegeixen, les sancions
establertes i el procediment per formular queixes o dendncies). '

» Accions formatives que fomentin l'assertivitat, habilitats directives, gestid emocional, gestié de l'estrés, etc.

e Oferir capsules formatives i informatives als/les empleats/empleades designats/ades com a persones
mediadores, a les persones membres de la Comissi6é d'Actuacié i als delegats i delegades de prevencio,
als efectes que puguin afrontar adequadament les intervencions quan siguin requerits.

e Recordatori de les vies de comunicacidé per a consultes | assessorament. Propormonar informacié de
l'existéncia del Protocol d'assetjament.

-« Establir algun sistema (bustia, correu electronic o telefon) on es puguin fer consultes i des d'on es pugui
rebre assessorament sobre assetjament de manera andnima.

« Informar sobre la possibilitat d'assessorament extern (persones professionals en I'ambit de la psicologia i
medicina laboral).

 Atencio als processos de reclutament, seleccié i promocié interna de personal per competéncies
(técniques i personals).

» Explicacié del Pla d'acolliment a les noves incorporacions.

« Foment d'activitats que fomentin el sentiment de pertinenga al grup i 'organitzacié (incrementar el grau de
cohesid).

» Establir politiques de conciliacié de la vida familiar i laboral.

« Promocid per mérits. Evitacié del favoritisme.

« Adoptar els principis de la coordinacié d'activitats empresarials.

Amb la periodicitat que estableixi I'organitzacié es dura a terme una comprovacié de les actuacions de
prevencid, intervencio i proteccié de les situacions de violéncia i assetjament laboral.

6. FUNCIONS | RESPONSABILITATS

Per afavorir la integracié del Protocol en la gestié general de I'APT, es relacionen algunes funcions a dur a
terme pels treballadors/es en funci6 del seu rol a l'organitzacio.

D'altra banda també es relacionen les funcions que desenvoluparan les persones/drgans que tinguin un rol
especific en el procés d'abordatge de I'assetjament laboral en 'APT.
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6.1. Funcions assignades de forma general
6.1.1. Les persones amb responsabilitats de direccio:

Compliran la declaracié de principis d'aquest Protocol.

Donaran suport a les persones treballadores que puguin estar sofrint una situacié d'assetjament.
Actuaran com a garants dels processos i compromisos establerts.

Respondran adequadament a qualsevol persona que comuniqui una queixa.

Col-laboraran en l'aplicacio d'aquest Protocol quan l'activacié afecti el personal de la seva unitat.
Mantindran la confidencialitat dels casos.

6.1.2. Les persones representants dels treballadors i treballadores:

Realitzaran un seguiment del Protocol.

Proposaran accions de difusio i sensibilitzacio sobre el tema.

Contribuiran a la deteccié de situacions de risc.

Donaran suport a les persones treballadores que puguin estar sofrint aguesta situacio.

Actyaran com a garants dels processos i Compromlsos establerts.

Asseguraran la inexisténcia de represalies per a les persones treballadores que s'acullin o participin en
actuacions contra conductes d'assetjament o de violéncia.

6.1.3. Larestad’ empleats i empleades

No ignoraran Ies situacions d'assetjament i de violéncia en el treball.

Donaran suport g les persones que al seu entendre estiguin sofrint una situacié d'assetjament.
Podran utilitzar les vies de resolucié que s'estableixen en aquest Protocol.

Cooperaran en el procés d'instruccié per una dentncia interna.

Es comprometran a no dur a terme actuacions d'assetjament contra altres persones de l'organitzacio.

6.1.4. La Direccié d’Organitzacié i Recursos Humans: .

s Aportara la informacio que disposi, perqué els membres de la Comissié d'Actuacié estableixin el
diagnostic de la situacio i I'adopcié d'accions posteriors a l'efecte d'intentar arribar a la solucié del

~ problema.

» Participara en la implementacit del present Protocol.

6.1.5. Servei de Prevenciéo Mancomunat (SPM):

¢ Col:laborara amb la persona de referéncia facilitant la informacié i I'assessorament que requereixi.

o Fara el seguiment de la implantacié de les mesures preventives, correctores i deI control de la seva
efectivitat.

e Donara assessorament técnic. a les persones afectades - pel possuble assetjament | valorara fa
conveniéncia d'intervencio de serveis especialitzats en Iamblt de la medicina i/o psicologia per evitar o
minimitzar al maxim la seva possible afectacio.

s Haurade gestlonar la informacié sobre els casos denuncnats i resolts per liurar-la al Comite de Seguretat
i Salut.

6.1.6. El sefvei‘de vigilancia de la salut concertat:
¢ Donara suport té&cnic a pelticié' del Servei de Preveneié o de la Comissi6 d'Actuacio.
6.1.7. El Comité de Seguretat i Saluf: "
. Desngnara els delegats de prevencié que formaran part de la Comissié d'Actuacio.
¢ Rebra la informacié respecte a totes les queixes i denlncies de tota mena d'assetjament que s’hagin

tramitat i les decisions i mesures correctores preses.
« Controlara les mesures preventives i correctores que s'hagin pres en cada cas.
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6.2. Funcions assignades de forma especifica:
6.2.1. Persona de referéncia |

Es l'empleat 0 empleada que es nomena per exerC|r la funcid de persona referent en el procediment intern
previst per a la resolucié d'una queixa per presumpte assetjament, actuant com a personal d'acolliment.en
una fase inicial.

6.2.1.1. Obllgacrons i drets:

. Informara i assessorara la persona presumptament assetjada sobre els seus drets i sobre totes les
accions | opcions que pot emprendre.
Informara les persones afectades sobre les vies internes de resolucm de conflictes.
Realitzara una primera valoracio del cas que es denuncia.
Elaborara un informe de conclusions que enviara a la Comissio d'Actuacio.
Rebra formacio especifica per realitzar aquesta ‘funcio.
- Les decisions preses per la persona de referéncia no seran vinculants.

6.2.1.2. Competénoieé necessaries per al desenvolupament del rol:

s Salut mental compatible amb la funcié (no estar cursant algun trastorn psicoldgic diagnosticat, com ara
depressio, estrés laboral o uns altres). '

« Habilitats comunicacionals tals com a asserttvrtat empatia, coheréncia en el llenguatge verbal i no verbal,
sinceritat, contencié emocional, etc.

» Habilitats per al manteniment de relacions interpersonals adequades en el context laboral d'acompliment.

- (Es refereix a la capacitat per mantenir relacions interpersonals apropiades a les condicions i

circumstancies én les quals es desenvolupa la relacio laboral amb els altres integrants de I'organitzacio).

o Discreci6 i prudéncia amb la informacié que s’hagi de gestionar. ‘

 Compromis, responsabilitat organitzacié i meticulositat per al tractament de les dades i instancies del
proces.

o Capacitat analitica, negomamo gestio de conflictes, autocontrol, etc.

6.2.1.3. Les persones designades com a referents hauran de representar tant al collectiu de dones com
d'homes en els percentatges que estableix la LOIEHM 3/2007, de 22 de marg

6.2.2. Comissio d'Investigacio

Es un drgan de caracter permanent encarregat d' mvestlgar adoptar les mesures cautelars que facin falta i
d'emetre el corresponent informe amb les conclusions de la investigacié i les propostes d'actuacio perque la
Direccio General adopti la resolucié administrativa oportuna.

6.2.2.1. Constitucié i funcionament de la Comissié d'Investigacio.

La Comissié sera un oérgan de ‘caracter permanent i renovable cada quatre anys consecutius, que estara
formada per:

Un carrec directiu.

El director de la Direccid d’Organitzacio i Recursos Humans.

Un/a técnic/a de prevenci¢ de riscos laborals.

Dos/dues delegats/ades de prevencio.

Un/a expert/a designat/ada a aquest efecte (si aixI ho considera la Comissio).

6.2.2.2. Drets i obligacions:

s Avaluar i determinar la possible responsabilitat de cadascuna de les parts implicades derivades de
conductes de risc en matéria d'assetjament.

» Complir amb el procediment previst en aquest Protocol, relatiu a la “Dentncia interna’”.
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¢ Podran demanar l'assessorament extern i/o intern (referent, serveis juridics...), fora de ambit de
l'organitzacio, de persones professionals en I'ambit de la psncologla medicina, etfc.
¢ Rebran formacio especifica per realitzar aquesta funcio.

6.2.2.3. Les persones designades com a mtegrants de la Comlssm d'Investigacié hauran de representar tant
al col-lectiu de dones com d'home en'els percentatges que estableix la LOIEHM 3/2007, de 22 de marg.

' 7. PROCEDIMENT D’ACTUACIO

7.1. GARANTIES DEL PROCEDIMENT D’ACTUACIO

Respecte i proteccio a les persones. Es necessari procedir amb la discrecié necessaria per protegir Ia
intimitat i la dignitat de les persones afectades. Les actuacions han de realitzar-se amb la prudéncia més gran i
amb el degut respecte a totes les persones implicades, que en cap cas podran rebre un tracte desfavorable per
aquest motiu. Les persones implicades podran ser assistides per algun/a delegat/ada de prevencié o
assessot/a en tot moment al llarg del procediment, si aixi ho requereixen.

Confidencialitat. Les persones que intervinguin en el procediment tenen obligacié de guardar una estricta
confidencialitat i reserva i no han de transmetre ni divulgar informacié sobre el contingut de les dentincies
presentades o0 en procés d'investigacio.

Diligéncia. La investigacio i la resolucio sobre la conducta denunciada han de ser realitzades sehse demores
indegudes, de manera que el procediment pugui ser completat en el menor temps possible respectant les
garanties degudes.

Contradicci6. El procediment ha de garantir una audiéncia imparcial i un tractament just per a totes les
persones afectades. Tots els que intervinguin han de buscar de bona fe la veritat i I'establiment dels fets
denunciats.

Restitucié de les victimes. Si l'assetjament realitzat s'hagués concretat en un menyscapte de les condicions
laborals de la victima, aquestes hauran de restituir-se en les condicions més properes possibles a.la seva
situacioé laboral d'origen, amb acord de la victima i dins de les possibilitats organitzatives.

Proteccié de la salut de les persones. LorganltzaCIO haura d'adoptar les mesures que estimi pertlnents per
garantir el dret a la proteccié de la salut de les persones afectades.

Col- laboracm Es deure de cada treballador/a que presti serveis en l'organitzacio, qualsevol sigui la seva
jerarquia, p03|010 qualitat juridica i/o llei de contractacié, col-laborar-amb la investigacio, quan es dlsposm
d’antecedents i informacio fidedigna, que aportin al procés d' mvestlgacno

7.2. PROCEDIMENT DE RESOLUCIO INFORMAL

7.2.1. Encoratgem les persones protegides que observin una transgréssié o considerin que han estat o estan
sent objecte de conductes inadequades que tractin de resoldre en primera instancia 'assumpte directament i de
manera informal amb la persona i/o grup que es tracti, exposant obertament, de forma assertiva, el seu
malestar per 'ambient i les actituds cap a ell/ella i sol-licitant que aquestes cessin de manera voluntaria.

7.2.2. Amb la finalitat de resoldre una situaci¢ de conflicte, la persona que formula la queixa, podra sol-licitar
una reunié extraoficial i privada amb el seu immediat superior jerarquic. En cas de formular la sol-licitud, el
superior “jerarquic haura de prestar assisténcia a la persona sol'licitant proporcionant informacio i
assessorament pel que fa a les possibles maneres de resoldre la situacié objecte de queixa. S'espera que el
personal directiu i de comandament tractin seriosament aquest assumpte i que treballin per assegurar - la
resolucio satisfactoria de les situacions comunicades.

7.2.3. Si el responsable dlrecte esta involucrat enla situacio sobre la qual es voI lnformar llavors podra informar
a un responsable de rang superior.
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7.2.4. Les persones amb rol de comandament registraran totes aquelles incidencies de les quals han tingut
coneixement. Amb periodicitat trimestral seran enviades a la persona técnica de prevencié o a la Direccio
d’Organitzacio i Recursos Humans per realitzar el tractament que la LPRL disposa.

7.2.5. En tot moment tant la persona afectada com el mateix comandament podra sol-licitar assessorament i
ajuda a la persona de referéncia.

7.2.6. Si una persona protegida considera que la resolucié informal no és procedent, o no ha tingut éxit, podra
acollir-se immediatament al procediment de resolucio formal.

7.3. PROCES DE RESOLUCIO FORMAL
7.3.1. Inici del procediment

7.3.1.1. El procés s'iniciara mitjangant un. escrit, dirigit a la Direccié d'Organitzacié i Recursos Humans, en el
qual es recolliran els fets o comportaments que segons el parer de qui ho interposa constitueixen assetjament
en el treball en qualsevol de les seves modalitats. En els annexos s'inclou model d’'imprés de dentincia sobre
aquest tema, que haura d'estar accessible en la Intranet de ['entitat.

7.3.1.2. Quan la persona que activa el Protocol no sigui la mateixa persona interessada, l'organitzacio estara
obligada a corroborar el cas, i una vegada corroborat, iniciara les actuacions previstes en aquest Protocol.

7 3.1.3. Si les persones en conflicte, almenys una d'elles, no pertany organicament a |'organitzacio, s aphcaran
els prlnc:|p|s de coordinacié d'activitats empresarials (cooperamo i col-laboraci6 entre empreses).

7.3. 1 4. Tota persona que desitgi invocar el Protocol haura de fer-ho en el termini més breu possible des que
s'ha iniciat aquest. El termini de temps maxim, de forma general, per activar el Protocol sera de 12 mesos des
que es va prodmr I'altim succés o incident. ‘

7.3.1.5. Les persones denunciants seran acollides pel personal de referencia. Aquest s'encarregara d'explicar-
los els seus drets i responsabilitats, i com continuara el procediment a partir d'aquest punt. .

7.3.1.6. La persona de referéncia valorarg, conjuntament amb altres membres qualificats, I'existéncia o no de
causa a partir de la informacié aportada per la persona denunciant.

7.3.1.7. La persona de referéncia emetra un informe, no vinculant, en el qual recollira tota la informacio
obtinguda, el procés que ha seguit per obtenir-la i les seves conclusnons respecte del cas en quest|o En donara
trasliat a la Comissio.

7.3.1.8. L'informe elaborat per la persona de referéncia contindra:
e Antecedents del cas, denlncia i circumstancies d’aquesta.
« Actuacions realitzades per la persona de referéncia.
e Valoraci6 inicial del cas exposat.

7.3.1.9.-La Comissio, si a la vista la valoraci6 inicial realitzada per la persona de referencia, considera que la
dentincia no es correspon amb I'ambit d'aplicacié d'aquest Protocol o no hi ha causa suficient, donara per
acabada la investigacio. La denuincia no continuara las seva tramitacio. Es comunicara a la persona denunciant
els motius pels quals el seu cas ho continua i/o es derivara al departament que pugui donar resposta al seu cas
(RH, PRL, etc.). ,

7.3.1.10. En el cas que la denuncia S|gu1 desestimada no es donara traslliat de la quelxa a la persona
denunmada

7.3.1.11. Si la persona de referéncia t& una relacié directa ifo indirecta amb les persones implicades en el
procés (persona.denunciant i/o persona denunciada) podra quedar fora d'aguest organ especific d'instruccio
per a la resolucié d'aquesta denuncia interna.
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7.3.2. Tramitacié i investigacié

7.3.2.1. Rebuda la denuncia de presumpta situacié d'assetjament, en el termini maxim de 5 dies habils des de
la seva recepcit la persona de referéncia es posara en contacte amb la persona denunciant per poder iniciar la
valoracié del cas.

7.3.2.2. La persona de referencia s'entrevistara amb la persona denunciant. Ajudara, en cas de ser necessari, a
refer la dendncia i si és necessari corregir el que resulti convenient. Tota dentncia, una vegada revisada i
actualitzada, se signara per part de la persona o persones denunciants.

7.3.2.3. La persona de referéncia donara trasllat a la Comissié6 de ['existéncia d'un presumpte cas
d' assetjament en la modalitat que Correspongm amb la finalitat que aquesta inicii el procés d'investigacio.

7.3.2.4. La Comissit podra designar dos/dues dels seus integrants com a instructors/es del cas en questio. |
s'informara les parts implicades dels noms i forma de comunicar-se amb ells/elles.

7.3.2.5. Seran aplicable als membres de la Comissio les normes relatives a l'abstencié i recusacio establertes
en els articles 28 i 29 de la Llei 30/1992.

7.3.2.6. La Comissi6 es reunira i recaptara la informacié que puguin aportar els diferents subjectes implicats
directament o testimonis que hagin presenciat algun dels fets directament. Per a aix0 podran sol: I|c1tar
-informaci6 als departaments que consideri oportuns (RH, Servei PRL, etc.).

7.3.2.7. Si les persones integrants de la Comissi6 ho consideren oportli i necessari podran recorrer a
especialistes que els puguin assessorar (metge, psicolegs, especxallstes en psicosociologia aplicada al treball,
etc.). ,

7.3.2.8. El procés de recopilacio d'informacié haura de desenvolupar-se amb' la maxima rapidesa,
confidencialitat, sigil i participacid de tots els implicats. En tot cas, la indagacio sobre la denlncia ha de ser
desenvolupada amb la maxima sensibilitat i respecte als drets de cadascuna de les parts implicades. '

' 7.3.2.9. Les entrevistes que es facin hauran de ser realitzades per t&cnics especialistes en I'analisi i solucié de
conflictes interpersonals. Tant la persona demandant com la demandada tindran dret a ser assistides pels seus
representants. Amb la finalitat d'assegurar el bon funcionament del procés se sol-licita a les parts que
comuniquin amb temps suficient a I'APT l'assisténcia dels seus representants a les instal-lacions de
l'organitzacio. o

7.3:2.10. Les reunions entre les persones en conflicte només tindran lloc amb el seu consentiment previ.

7.3 2 11. Les converses i entrevistes mantingudes al llarg del procés d'instruccio podran ser gravades en suport
audio per poder garantir ['objectivitat a I'hora de realitzar els informes corresponents i ev:tar aixi la possible
pérdua d'informacio.

7.3.2.12. Totes les persones que intervinguin en el procés signaran un document de confidencialitat respecte
de la informacié que han facilitat o hagm rebut. El compliment d'aquest precepte donara floc a les sancions
corresponents.

7.3.2.13. Si ho considera oportl, la Comissidé podra adoptar mesures cautelars que assegurin un entorn de
protecci6 i no represalies respecte a la persona que interposa la dentincia.

7.3.3. Finalitzaci6 i conclusié del procediment

7.3.3.1. En" un termini aproximat de 30 dies habils des de l'inici del procés de tramitacio, les persones
encarregades de la instruccio del cas elaboraran un informe que compartira amb la Comissi6. En aquest es
recollira el resultat de la investigacié. La Comissidé realitzara les propostes de mesures correctores i les
recomanacions preventives que donin soluci¢ al problema. Per a aixé podra assessorar-se per especialistes en
la materia. .

7.3.3.2. Les mesures correctores podran ser a tres nivells. (A manera d'exemple):
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7.3.3.2.1. Respecte a la persona que és victima dels conductes hostils:
e L'organitzacié pot oferir a través del Servei de Prevencio-Mancomunat i la mutua Iatencro médica
i psicologica gque requereixi.
» L'organitzacié oferira formacio a la persona en técniques d'afrontament del conflicte.
* Es fara un seguiment durant un any de l'estat de salut fisica i mental, i del clima psicosocial en
gue desenvolupa la seva tasca.

7.3.3.2.2. Pel que fa a la persona que ha dut a terme la conducta
* Se l'ha d'informar de les dades objectives que acrediten que ha dut a terme una actuacio
inacceptable i de les consequiéncies perjudicials que aguestes han causat a altres persones.
o Donara compte a la Direccid d'Organitzacid i Recursos Humans dels fets esdevinguts per si
considera necessari les mesures de caracter disciplinari.
e Es realitzara un seguiment de la seva conducta amb els altres.

7.3.3.2.3. Pel que fa al centre de treball
o Es duran a terme les mesures oportunes que afavoreixin un entorn de treball adequat. A manera
d'exemple consultar 'apartat 5 del present Protocol.”

7.3.3.3. L'informe de conclusions haura d'incloure com a minim la seguent informacio:
s  Composici6 dels integrants de la Comissio.
Antecedents del cas, denuncia i circumstancies d'aquest.
Actuacions prévies: Valoramo i informe inicial de cas elaborat pel personal de referencua
Actuacions realitzades per la Comissio.
Conclusions.
Mesures proposades.

7.3.3.4. L'informe elaborat per les persones encarregades de la instruccio del cas tindra un caracter preceptiu
perd no vinculant. Sera ratificat per la Comissioé i es remetra a la Direccié General perqué resolgui vers el
confhcte gue ha motivat I'activacio del Protocol.

7.3.3.5. La resolucié podra declarar la inexisténcia d'assetjament i l'arxiu de I'expedient. Aixd no eximeix
d'aplicar mesures que millorin la situacié existent. Ordenar la incoacié d'un expedient disciplinari per la
comissié d'una falta molt greu i aplicar les mesures correctores de la sjtuacio.

7.3.3.6. Es comunicara, en el termini maxim de 15 dies naturals, a les parts interessades les conclusions de
l'estudi. La responsabilitat d'exposar les conclusions a les parts lmphcades recauran en qui la Presidéncia
delegui aquestes funcions.

7.3.3.7. S'informara en seu de Comité de Seguretat i Salut sobre l'estat de la qliesti® segons estableix la
normativa de prevencié de riscos laborals.

7.3.3.8. Quan la constatacio dels fets denunciats no sigui possible, en cap cas es prendran represalies contra
la persona denunciant, ans al contrari, se supervisara amb especial atencio la situacio per assegurar-se que
I'assetjament no es produeix.

7.3.3.9. En cas de detectar actuacié de mala fe per part de la persona denunciant, la persona denunciada o
testimoni (falsos al-legats, calumnies, difamacions, simulacions, etc.), es procedira a aplicar I'amonestacio
corresponent al grau d'infraccié comesa.

7.3.4. Seguiment i control
7.3.4.1. La Direccio d’Organitzacié i Recursos Humans vetllara perqué les unitats corresponents implementen

les mesures gue donin solucio al confiicte en qlestio (servei de prevencio de riscos laborals, vigilancia de la
salut, etc.).
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7.3.4.2. Les persones tecniques de prevencio realitzaran el seguiment de les propostes contingudes en
l'informe, amb Ia finalitat de constatar la seva adequacioé i revisaran a la llum de la nova informacié I'avaluacio
de riscos psicosocials dels llocs de freball afectats.

7.3.4.3. El Comité de Seguretat i Salut controlara les mesures preventives i correctores que s‘hagin pres en
cada cas.

7.3.4.4. En finalitzar el procés d'abordatge es realitzara una comprovacié del grau d'aplicacié del Protocol.

' 8. GARANTIES DE SIGIL | NO INTIMIDACIO O PERSECUCIO

8.1. Queda expressament prohibit divulgar informacié sobre el contingut de les dentlincies presentades o en el
procés d'investigacio., Aquesta prohibicié afecta les parts (persona denunciant, victima i persona denunciada),
~ aixi com tota la plantilla de ['organitzacio, testimonis, intervinents en el procés d'investigacio i els organs
competents en l'adopcié6 de mesures disciplinaries. La violaci6 de la confidencialitat per qualsevol dels
anteriorment esmentats podra oferir la responsabilitat laboral o d'una altra indole que en dret correspon.

8.2. En tot moment es garantira la proteccio al dret a la lntlmltat i alano- mtlmldac:lo 0 persecucio de les
persones que han pres part en qualsevol de les fases daquest procés de gestid, ja siguin en qualitat de
testimoni, assisténcia o denuncia.

s Efectuar una denuncia o testificar, ajudar o participar en una investigacié sobre assetjament.

e Oposar-se -a qualsevol conducta que constitueixi assetjament psicologic contra si mateix o a
tercers. Realitzar una al'legacidé o denuncia de bona fe, encara que si després de la investigacié no s'ha
pogut constatar. B

8.3. El tractament de la informaci6 personal generada en aquest Protocol es regira per la Llei organica 15/1999
de proteccio de dades personal.

8.4. L'accés a la informaci6 derivada de la investigacio es limitara a l'autoritat laboral corresponent, a la Direccio
d’Organitzacié i'Recursos Humans o a la Comissid d'Investigacio.

9. REGIM SANCIONADOR

9.1. L'assetjament en el treball es qualificara sempre com a falta laboral, en qualsevol de les seves modalitats,
" es considerara com a infraccié molt greu segons alld que estableix el conveni col-lectiu.

9.2. A l'efecte de valorar la gravetat dels fets i determinar les sancions que, si escau, poguessin correspondre,
es consideren circumstancies agreujants aquelles situacions en les quals:

La persona denunciada sigui reincident en la comissié d'actes d'assetjament.

Existeixin dues o més victimes.

La victima sofreixi alguna mena de discapacitat fisica o mental.

L'estat psicologic o fisic de la persona que ho sofreix, hagl sofert greus alteracnons medlcament

acreditades.

e S'exerceixin pressions o coaccions sobre la victima, testimoni o persones del seu entorn laboral o familia
amb ['objecte d'evitar o entorpir la bona fi de la investigacio.

» El contracte de la VICtIma sigui no indefinit, o que la seva relacié amb l'organitzacio no tingui caracter
laboral. -

+ L'assetjament es produeixi durant un procés de selecci6 de personal.

B Al

9.3. Una vegada demostrades les conductes assetjadores, la Presidéncia enviara una amonestacié escrita a la
persona assetjadora en la qual se I'exigira el cessament immediat d'aquesta mena de comportaments.

" 9.4. En cas que les conductes assetjadores no cessessin, la persona responsable d’aquestes podra ser
suspesa de sou i de feina pel periode que estableixi la normativa legal d'aplicacio.
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9.5. Si posteriorment persistissin els comportaments assetjadors o es prengués alguna mena de represalia
contra la persona denunciant, la persona assetjadora podra ser remoguda definitivament del seu lloc de treball,
i es pot, a més, denunciar la situacio davant els Tnbunals de Justicia.

9.6. Les denuncies o al-legacions que es demostrin falses, no honestes, doloses o calumnioses, les
realitzades amb l'exclusiva finalitat de perjudicar a altres persones, obtenir algun benefici en el treball o eludir
deures laborals, es posaran en coneixement de la Presidéncia als efectes disciplinaris que procedeixin, sense
perjudici de les restants accions que en dret poguessin correspondre.

9.7. En cas de perjudici a la persona denunciada amb falsedat, aquesta podra reclamar la reparaci6 dels
danys i perjudicis causats a carrec del causant o causants d’aquests.

10. REVISIO DEL SISTEMA DE GESTIO

10.1. Elipresent Protocol es revisara amb una periodicitat bianual o quan es produeixin modificacions en el
marc normatiu que I'afectin de forma directa.

11. PROCES DE DIVULGACIO DEL PROTOCOL

Quan es produeixi una nova incorporacié la Direccié d'Organitzacié | Recursos Humans s'encarregara
d'informar el nou treballador o treballadora de I'existencia de la politica aixi com dels processos de resolucio
tant informal com formal.

Les empreses externes contractades seran informades de IeX|stenCIa d'un Protocol d'actuacié enfront de
Iassetjament en qualsevol de les seves modalitats.

12. VIGENCIA DEL PROTOCOL

El present Protocol de gesti¢ regeix a partir de 'aprovacio i signatura de ia Presidéncia de 'APT.
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13. NORMATIVA D’APLICACIO (Relacié no exhaustiva)

Dec]aramo de ['Organitzaci6 Internacional del Treball sobre principis i drets fonamentals en el treball.
Constitucié Espanyola de 1978, articles 10, 14, 15, 18, 20, 40 i 43.

Llei de prevencio de riscos laborals, 31/1995 de 8 de novembre, modificada per la Llei 54/2003.

Reial decret 39/1997, Reglament dels serveis de prevenmo de 17 de gener, modificat pel Reial decret
604/2006.

Codi penal, Llei organica 10/1995, de 23 de novembre. Articles 147, 169 170, 171, 172, 173 a 177,
184, 311, 316, 318 1 443.

Codi civil espanyol. Articles 1101 i 1902.

Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, pel qual saprova el Text refés de la Llei de l'estatut dels
treballadors. Articles 4, 17, 18, 20, 22, 24, 25, 39 i 41.

Llei general de la Seguretat Social.

Directiva 2000/78/CE, de 27 de novembre de 2000 relativa a I'establiment d'un marc general per a la
igualtat de tracte en el treball i 'ocupacio.

Directiva 2000/43/CE, de 29 de juny de 2000 relativa a l'aplicacio del principi d'igualtat de tracte de les
persones.amb independéncia de I'origen racial o étnic.

Directiva 2002/73/CE i 2006/54/CE en materia d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes.

Llei 4/2005, de 18 de febrer, per a la igualtat de dones i homes.

Llei organica 3/2007 d'igual efectiva entre dones i homes.
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Annexos

Document n.
Document n.
Document n.
Document n.
Document n.
Document n.
Document n.
‘Document n.
Document n.
Document n.
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. Politica de prevencio i abordatge de Iassetjament en qualsevol de les seves modalltats
. Diagrama de flux procediment informal i formal.

. Notificacié de conductes inadequades.

. Drets i responsabilitats de la persona denunciant.

. Drets | responsabilitats de la persona denunciada.

. Document de consentiment informat i confidencialitat.

. Registre de lliurament d'informacié a la Comissié. ‘

. Informacio6 al C. de Seguretat i Salut sobre el nombre de successos denunciats.

. Nomenament del personal de referéncia.

0. Nomenament del personal de I'actuacié d'investigacio.






