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1. PRESENTACIÓ DEL PROTOCOL I OBJECTIUS 
Aquest protocol té I ‘objectiu principal d'establir les actuacions necessàries per prevenir i  
actuar davant les queixes i dubtes en matèria d'assetjament psicològic, físics o sexuals per 
raó de sexe o gènere (incloent orientació sexual, identitat de gènere, identitat sexual i altres 
factors que puguin estar relacionats) amb la finalitat explícita d’erradicar aquest tipus de  
conductes en l’àmbit de la Fundació IRES. Totes les formes d’assetjament constitueixen 
expressions de violència i discriminació que atempten contra els drets humans fonamentals 
i tenen un efecte físic, psicològic, moral i simbòlic potencialment agreujant en qui ho pateix 
i en el context laboral de l’entitat. 

Per tant, aquest protocol establirà 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 a  l'entitat, sense 
perjudici que la persona afectada o l'entitat puguin optar per altres vies de demanda,  
judicials o administratives. 
 

2. ÀMBIT D’APLICACIÓ 
Aquest protocol és aplicable a qualsevol professional vinculat/a laboralment a I ‘entitat i 
amb  independència de la seva funció, del seu nivell jeràrquic o del tipus de contracte que 
tingui. També s'aplica al personal que pertany a altres empreses contractades per la 
Fundació IRES, voluntariat de l’entitat i estudiants en pràctiques, lo qual respon a la 
normativa vigent art 48 de la Llei 03/2007 i Real Decret 901/2020. 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.  

El protocol s’aplicarà en totes les conductes d’assetjament que es produeixin en el centre 
de treball o qualsevol altra situació, circumstància, context que tingui relació amb la feina 
(assistència a reunions fora del centre, viatges de treball, activitats extra laborals o lúdiques 
organitzades per l’empresa) tant pels canals presencials i físics, com per vies digitals o a 
distància (trucades, missatges, correus electrònics, etc.). Per aplicar aquest protocol, cal que 
la conducta d'assetjament s'hagi produït en un centre de  treball de l'entitat o per causa 
directament vinculada a la feina (per exemple, assistència a  reunions fora del centre, viatges 
de treball, o activitats extra laborals o lúdiques organitzades  per l'empresa).  
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En cas d’assetjament en un servei o programa que s’executa juntament amb una o més 
d’una entitat col·laboradora (s’inclouen relacions a espais de coworking), cada entitat 
aplicarà el seu i s'han d’establir mecanismes de coordinació per determinar les mesures 
cautelars i correctores que es considerin més convenients. Si no s’activa el protocol de l’altra 
entitat, existeix la possibilitat de sanció i extinció de la relació mercantil, ja sigui una entitat 
a la qual es presta serveis o prestadora de serveis.  

El compromís de Fundació IRES davant l’assetjament sexual i per raó de gènere és 
permanent. El present protocol té una vigència mínima de quatre anys, juntament amb el 
Pla d’Igualtat i amb possibilitat de modificacions, millores i actualitzacions en un procés de 
seguiment i avaluació continu. 
 

3. CONCEPTES: CONDUCTES D’ASSETJAMENT 
A continuació, es defineixen les diferents formes d’assetjament que es poden produir i per 
les quals aquest protocol pot activar-se: assetjament sexual, per raó de sexe/gènere i per 
pertinença o relació amb el col·lectiu LGTBIQA+. L’assetjament pot ser de diverses formes: 
físic, psicològic, sexual, simbòlic, verbal, no verbal, ambiental i altres. Les distintes classes 
d’assetjament estaran subjectes al que disposin les lleis vigents en cada moment. 

3.1. Assetjament sexual 

L'assetjament sexual és qualsevol comportament verbal, no verbal o físic no desitjat 
d'indole sexual que  tingui com objectiu o produeix 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 no desitjada correspon sempre al  
receptor/a. Per tant, l'assetjament sexual és un seguit de comportaments verbals, no verbals 
i/o físics  d'indole 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. 

Taula 1. Conductes constitutives d’assetjament sexual. 
De tipus psicològic De tipus físic 

x Insinuacions o proposicions sexuals. 
x Pressions per mantenir relacions sexuals. 
x Flirtejos ofensius. 
x Comentaris insinuants, indirectes o 

directes.  

x Contacte físic deliberat i no sol·licitat ni 
desitjat, abraçades, petons, acostament 
físic excessiu i innecessari, pessigar, tocar, 
fer massatges i altres.  

x Arraconar.  
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x Bromes o comentaris sobre l'aparença 
sexual. 

x Trucades telefòniques, contactes per 
xarxes socials, missatges de correu 
electrònic indesitjats amb caràcter sexual.  

x Sexting no desitjat: Exhibició de fotos 
sexuals que suggereixen aproximació 
sexual o que siguin pornogràfiques, 
d'objectes o escrits no desitjats per qui ho 
rep.  

x Difondre imatges, vídeos, o qualsevol 
tipus de dades d’una persona amb 
caràcter sexual i sense consentiment de 
qui apareix. 

x Parlar sobre les pròpies habilitats o 
capacitats sexuals. 

x Mirades lascives, gestos obscens. 
x Fer comentaris grollers sobre el cos o 

l'aparença física. 
x Fer invitacions persistents per participar 

en activitats socials lúdiques, tot i que la 
persona objecte de les invitacions hagi 
deixat clar que resulten no desitjades i 
inoportunes. 

x Demanar intercanvis sexuals. 
x Entorn intimidatori, hostil, degradant, 

humiliant o ofensiu per a la víctima, a 
conseqüència actituds i comportaments 
indesitjats de naturalesa sexual 
(assetjament sexual ambiental). 

x Cercar deliberadament quedar-se a soles 
amb una persona de forma innecessària. 

x Tocar intencionadament, ni que sigui 
simulat que és tracta una conducta 
accidental o per imprudència les parts 
sexuals del cos. 

x Aprofitar-se sexualment de la víctima quan 
es troba en situació d'especial 
vulnerabilitat (aïllament, sota efectes de 
substàncies, dormida, amb afectacions de 
salut mental, discapacitat i altres 
condicions).  

x Xantatge sexual, forçar físicament a la 
víctima a triar entre sotmetre's als 
requeriments sexuals, o perdre o veure 
perjudicats uns certs beneficis o 
condicions de treball. 

 

3.2. Assetjament per raó de sexe/gènere 

Constitueix assetjament per raó de sexe o gènere qualsevol comportament realitzat en 
funció del sexe d'una persona amb el propòsit o l'efecte d'atemptar contra la seva dignitat 
i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu, que està condicionat per la 
ideologia masclista (subtil o no), rols i estereotips de gènere. L’assetjament per raó de sexe 
o gènere afecta majoritàriament a dones, ja que vivim a una societat masclista i 
heteropatriarcal on es dirigeixen més violències cap a aquest col·lectiu. En menor mesura, 
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els homes que no es corresponen amb un estereotip de gènere tradicionalment masculí 
també, poden patir alguna forma d’assetjament (exemple: assetjament a un home 
corresponsable o que expressa sensibilitat). 

Es requereix la concurrència dels següents d'elements per considerar que la conducta és 
assetjament per raó de sexe/gènere: 

x Conducta intimidatòria, degradant, humiliant i ofensiva que s'origina externament i 
que és percebuda com a tal per qui la sofreix. 

x Atemptat objectiu a la dignitat de la víctima i percebuda subjectivament per aquesta 
com a tal. 

x Resultat pluriofensiu. L'atac a la dignitat és una forma de discriminació i un atemptat 
als drets fonamentals, a la salut psíquica i física.  

x Fets concurrents. Que no es tracti d'un únic fet aïllat. 
x El motiu d’aquests comportaments ha de tenir relació o s'ha de produir per causa de 

gènere, associats a cada sexe. 

A continuació, s'exposen exemples de conductes constitutives d'assetjament per raó de sexe 
i gènere, segons diferents tipus d'atacs: 

Taula 2. Conductes constitutives d’assetjament per raó de sexe o gènere 
Atacs amb mesures organitzatives 

x Jutjar l'acompliment de la persona de manera ofensiva.  
x Ocultar els seus esforços i habilitats. 
x Posar en qüestió i desautoritzar les decisions de la persona. 
x No assignar cap tasca, o assignar tasques sense sentit o degradants. 
x Negar o ocultar els mitjans per a fer el treball o facilitar dades errònies. 
x Assignar treballs molt superiors o molt inferiors a les competències de la persona. 
x Ordres contradictòries o impossibles de complir. 
x Robatori de pertinences, documents, eines de treball, esborrar arxius de l'ordinador, 

manipular les eines de treball causant-li un perjudici, etc. 
x Amenaces o pressions a les persones que fan costat a la assetjada. 
x Manipulació, ocultació, devolució de la correspondència, crides, missatges... de la persona. 
x Negació o dificultats per a l'accés a permisos, cursos, activitats, etc. 
x Generar a la persona una sobrecàrrega laboral anòmala i discriminatòria.  
x Obstacles per la maternitat, no adaptació de les condicions laborals en cas d’embaràs 

(especialment, en embaràs de risc), dificultat de creació d’espais per l’extracció de llet o 
lactància materna, etc.  

x Ocasionar intencionadament despeses per a perjudicar la persona. 
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x Ocasionar destrosses en el lloc de treball o en les seves pertinences. 
Actuacions que pretenen aïllar 

x Aïllament de la persona o canvis en la seva ubicació. 
x Restringir a companyes i companys la possibilitat de parlar amb la persona,  
x Ignorar la presencia de la persona, no dirigir la paraula a la persona, evitar tot contacte visual, 

etc. 
x No permetre que la persona s'expressi. 
x Eliminar o restringir els mitjans de comunicació disponibles per a la persona (telèfon, correu 

electrònic, etc.). 
Activitats que afecten la salut física o psicològica de la víctima 

x Exposició a bromes masclistes, sexistes u homòfobes. 
x Amenaces, verbals o per escrit. 
x Agressions físiques, psicològiques o sexuals.  
x Crits i/o insults. 
x Ridiculització de la víctima.  
x Xantatges emocionals.  
x Provocar a la persona, obligant-la a reaccionar emocionalment. 
x Ocasionar intencionadament despeses per a perjudicar la persona. 
x Ocasionar destrosses en el lloc de treball o en les seves pertinences per causar sofriment a la 

persona.  
x Exigir a la persona fer treballs perillosos o perjudicials per a la seva salut. 

Atacs a la vida privada i a la reputació personal o professional 
x Manipular la reputació personal o professional. 
x Denigrar i ridiculitzar. 
x Donar a entendre que la persona té problemes psicològics o qualsevol altre problema o 

condició.  
x Burlar-se dels gestos, la veu, l'aparença física, discapacitats, posar malnoms, etc. 
x Criticar la nacionalitat, actituds i creences polítiques o religioses, vida privada, etc. 

 

3.3. Assetjament a la Diversitat LGTBIQA+ 

Dintre de l’assetjament per raó de gènere s’inclou l’assetjament per orientació sexual o 
identitat sexual i de gènere. Es tracta de totes aquelles formes de discriminació i violència 
cap a persones del col·lectiu LGTBIQA+, entenent que la discriminació per homofòbia, 
bifòbia i transfòbia té la seva base en la cultura heteropatriarcal i masclista condicionada pel 
binarisme de gènere. Hi estan incloses, per tant, totes aquelles conductes violentes o 
discriminatòries pel fet de ser transsexual i/o transgènere i tot assetjament, també, dirigit 
a persones gais, lesbianes, bisexuals, asexuals, intersexuals i no binàries. 
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La normativa també assenyala les següents situacions: 

x Discriminació per associació: situació en la que una persona és objecte de 
discriminació per la seva relació amb una persona o grup LGTBIQA+.  

x Discriminació per error: situació en la qual una persona o grup de persones són 
objectes de discriminació a conseqüència d’una percepció errònia.  

Taula 3. Conductes constitutives d’assetjament per raó d’orientació sexual, expressió 
de gènere o identitat sexual i de gènere. 

x Agressions físiques, psicològiques o sexuals.  
x Amenaces, verbals o per escrit. 
x Crits i/o insults. 
x Paternalisme o infantilisme. 
x Insultar o fer comentaris basats en l’orientació sexual o identitat de gènere. 
x Conductes discriminatòries per raó de l’orientació sexual o identitat sexual. 
x Ridiculitzar, menysprear a la persona i les seves capacitats.  
x Humor homofòbic o transfòbic. 
x Ignorar les seves aportacions. 
x Obstaculitzar la seva promoció professional. 
x Difondre informació íntima i/o falsa entre la resta de persones de l’equip.  
x Registrar sense causa legítima en els seus objectes personals (agenda, mòbil, correu 

electrònic, etc.). 
x Burlar-se dels gestos, la veu, l'aparença física, discapacitats, posar malnoms, etc. 
x Atacs amb mesures organitzatives. 
x Qualsevol forma de violència que generi sofriment a la víctima físic o psicològic. 

 

3.4. Altres consideracions importants 

En alguns casos, poden combinar-se diferents factors augmentant la vulnerabilitat i aparició 
de violències: discriminació múltiple. En aquesta circumstància interseccionen diferents 
eixos d’opressió. Aquest fet visibilitza que l’assetjament està vinculat a les relacions de poder 
que s’estableixen dintre de la societat. Per exemple, dones lesbianes, dones amb 
discapacitat o dones trans- poden ser víctimes d’aquesta discriminació i violència. 

La victimització secundària és una situació en que la persona víctima pateix com a 
conseqüència directa o indirecta dels dèficits de les intervencions derivades dels organismes 
responsables de donar resposta. Si el Protocol no s’aplica correctament, pot augmentar el 
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sofriment. Alguns exemples són l’obligació d’explicar la situació en més ocasions de les 
necessàries, no complir amb els principis de garanties o altres. 

També s’inclou dur a terme represàlies de caràcter laboral contra una persona que hagi 
presentat una queixa, una reclamació, d'una denúncia, una demanda o un recurs de 
qualsevol  tipus de conducta que es defineix en aquest Protocol i altres propis de Fundació 
IRES. 

Es distingeix el tipus d’assetjament en funció del vincle laboral que hi ha entre la persona 
assetjadora i la persona assetjada, diferenciant l’assetjament horitzontal i vertical 
(descendent o ascendent): 

x Assetjament horitzontal: entre companys/companyes. 
x Assetjament vertical descendent: de superior/a a subordinat/da. 
x Assetjament vertical ascendent: de subordinat/da a superior/a. 

 
 

4. DRETS DE LES PERSONES I NORMATIVA LEGAL 
4.1. Drets fonamentals 

Aquest protocol es basa en el respecte dels drets humans fonamentals i en tres principis 
irrenunciables per a professionals i tota persona associada a Fundació IRES:  

x El dret de qualsevol persona a rebre un tracte cortès, respectuós digne. 
x El dret a la igualtat i a la no-discriminació en el treball. 
x 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’entitat tenen el dret de ser protegits/des 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 o que ha estat 
testimoni d’un cas d’assetjament té dret a:  

x Denunciar els fets.  
x Ser escoltada i assessorada.  
x Ser protegida davant actituds de menyspreu.  
x Rebre formació o ajuda per desenvolupar les seves habilitats personals per afrontar 

la situació.  
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La persona presumptament assetjadora té dret a:  

x La presumpció d’innocència i a defensar-se de les acusacions.  
x Ser escoltada i rebre un tracte just.  
x Conèixer la naturalesa i el contingut de la queixa.  
x Rebre formació per desenvolupar les seves habilitats personals per resoldre la 

situació i per la prevenció. 
 

4.2. Normativa legal 

Comptem amb normatives internacionals, europees, estatals i autonòmiques que tracten 
d'erradicar la discriminació motivada pel gènere en totes les seves formes. El present 
protocol es fonamenta en la normativa legal vigent. 

En l’àmbit internacional, és d'obligada referència el Conveni número 111 de la OIT sobre la 
discriminació (1958), el Conveni núm 190 sobre la violència i l'assetjament (2019), la 
Convenció sobre l'Eliminació de Totes les Formes de Discriminació contra la Dona (CEDAW), 
les seves recomanacions generals Nº19 i Nº35, i la Plataforma d'Acció de Pequín. 

A nivell europeu, destaca la Directiva 2002/73/CE, refosa posteriorment, en la Directiva 
2006/54/CE, relatives ambdues a l'aplicació del principi d'igualtat de tracte entre homes i 
dones i que estableixen que tant l'assetjament sexual com l'assetjament per raó de sexe 
constitueixen manifestacions discriminatòries a les quals s'ha de fer front en l'àmbit de 
l'empresa. També, la Directiva 2004/113/CE per la qual s'aplica el principi d'igualtat de 
tracte entre homes i dones a l'accés a béns i serveis i el seu subministrament. Cal assenyalar 
el Conveni del Consell d'Europa sobre prevenció i lluita contra la violència cap a les dones i 
la violència domèstica (Conveni d'Istanbul, 2011). 

A l’àmbit estatal espanyol, aquest protocol dona compliment els articles 46.2 i 48 de la Llei 
orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes, la Llei orgànica 
1/2004, de 28 de desembre, de mesures de protecció integral contra la violència de gènere 
i la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no discriminació, que 
té per objecte garantir i promoure el dret a la igualtat de tracte i no discriminació i respectar 
la igual dignitat de les persones en desenvolupament dels articles 9.2, 10 i 14 de la 
Constitució. També garanteix les exigències de l'RD 901/2020 de 13 d'octubre, pel qual es 
regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de 
maig, sobre registre i dipòsit de convenis i acords col·lectius de treball, l'article 14 de la Llei 
31/1995, de ϴ de novembre, de prevenció de riscos laborals. S’inclou també la Llei 10/22, 
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de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual. Finalment, cal citar el Pacte 
d’estat envers la violència de gènere en el compliment del Conveni d'Istanbul amb la finalitat 
d'aconseguir l'erradicació de la violència de gènere en totes les seves formes. L'anterior 
sense perjudici de la possible incidència del dret penal i en concret del concepte 
d'assetjament de l'article 172 ter CP i molt especialment de la tipificació d'assetjament 
sexual de l'article 184 CP.  

El present document també respon a lleis autonòmiques on Fundació IRES desenvolupa els 
seus serveis. A Catalunya: la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violència 
masclista i la Llei 11/2014 de 10 d'octubre, per a garantir els drets de lesbianes, gais, 
bisexuals, trans- i intersexuals i per a erradicar l'homofòbia, la fòbia i la transfòbia, també a 
l’àmbit laboral. A les Illes Balears: Llei 11/2016, de 28 de juliol, d'igualtat de dones i homes 
i Llei 8/2016, de 30 de maig, per garantir els drets de lesbianes, gais, trans, bisexuals i 
intersexuals i per erradicar l'LGTBI-fòbia. 
 
 

5. COMPETÈNCIES I RESPONSABILITATS  
El present Protocol es regeix per una sèrie de principis fonamentals que donen garanties de 
la seva implementació:  

x Principi de no discriminació per raó de sexe, gènere, ètnia, religió, llengua, opinió, 
lloc de naixement o qualsevol altre condició social i personal.  

x Principi de celeritat.  
x Principi de respecte a la dignitat personal i de confidencialitat. 
x Principi d’imparcialitat. 
x Principi de col·laboració. 
x Principi de millora i actualització. 
x Principi de responsabilitat. 
x Principi de qualitat. 

 

5.1. Comissió per a la prevenció de l’assetjament (CPAS) 
 
La Comissió d’Igualtat, que vetla pel funcionament del Pla d’Igualtat, compta amb una 
subcomissió responsable del Protocol d’assetjament, es tracta de la CPAS. La CPAS estarà 
formada per tres persones, garantint la neutralitat e imparcialitat del procediment en cas 
d’activació del Protocol. Es compta també amb tres persones suplents que actuaran en cas 
d’haver relació personal de membres titulars amb alguna de les parts implicades, o si el 
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protocol s’activa en període de vacances, baixa, permís o qualsevol altre situació que pugui 
ser un obstacle als principis i garanties. 

La composició actual de la CPAS (Comissió per la prevenció de l’assetjament sexual i de 
gènere) està conformada per membres de la Comissió d’Igualtat de Fundació IRES i és de: 
Una persona titular en representació de l’Àrea de Persones, l’agent d’igualtat i una persona 
en representació de les persones treballadores. Es compta amb una persona suplent per 
cada una de les persones titulars: 

Taula 4. Composició de la CPAS 
(Comissió Protocol Assetjament Sexual i per Raó de Gènere i diversitat) 

Una persona titular en representació del Departament de Àrea Persones, i/o una persona suplent 
membre de la comissió d’igualtat: 

Titular: Ariadna Antequera 
ariadnaantequera@fundacioires.org 

Persona suplent: Òscar Moreno 
oscarmoreno@fundacioires.org 

Una persona titular en representació de l’àrea d'Igualtat i una persona suplent membre de la 
comissió d’igualtat: 

Titular: Raquel Herrezuelo 
agentigualtat@fundacioires.org 

Persona suplent: Bernat Aguiló 
bernataguilo@fundacioires.org 

Persona suplent: Pablo González 
pablogonzalez@fundacioires.org 

Una persona titular, en representació de els/les professionals, i una persona suplent membre de 
la comissió d’igualtat: 

Titular: Anna Fortuna 
annafortuna@fundacioires.org 

Persona suplent: Núria Alcón 
nuriaalcon@fundacioires.org 

 
Les funcions de la CPAS són:  

x Rebre les queixes, reclamacions o consultes en tema d'assetjament. 
x Investigar tots els casos en que se sol·licita la seva intervenció per assetjament. 
x Informar i assessorar la persona afectada.  
x Proposar a la Direcció/Gerència l'adopció de mesures cautelars, si s'escau. 
x Resoldre les peticions d'abstenció o de recusació que es puguin plantejar i nomenar  

els membres substituts.  
x Emetre un informe final amb les propostes de resolució a la Direcció/Gerència.  
x Fer el seguiment de les mesures correctores en coordinació amb el Servei de  

Prevenció.  
x Informar de la resolució del cas en la pròxima reunió del Comitè de Seguretat i Salut. 

mailto:ariadnaantequera@fundacioires.org
mailto:oscarmoreno@fundacioires.org
mailto:agentigualtat@fundacioires.org
mailto:bernataguilo@fundacioires.org
mailto:pablogonzalez@fundacioires.org
mailto:annafortuna@fundacioires.org
mailto:nuriaalcon@fundacioires.org
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La CPAS, ja sigui per iniciativa pròpia, o a  proposta d'alguna de les parts, podrà acudir a 
assessors/es i/o persones expertes (internes o externes) objectius (assessorament 
especialitzat de juristes, psicòlegs,  psiquiatres, informes pericials, etc.) per a la  millor 
consecució dels objectius. Els membres de la CPAS rebran formació especialitzada sobre el 
tractament i la intervenció  organitzativa en matèria d'assetjament laboral i riscos 
psicosocials. 

5.2. Direcció  

x Conèixer I ‘informe emès per la Comissió per la Prevenció de l‘Assetjament (CPAS).  
x Prendre les mesures adients proposades per la CPAS.  
x Establir els mecanismes que calguin, perquè es faci executiva la resolució presa.  
x Adoptar mesures cautelars, si escau. 
x Instar, si escau, el regim disciplinari seguint els mecanismes establerts en la legislació 

vigent.  
x Garantir la independència i l'autonomia dels membres de la CPAS en el  

desenvolupament i aplicació d'aquest protocol.  
x Vigilar el compliment de les mesures aplicades per evitar la repetició d'aquestes  

situacions. Aquesta funció es pot delegar en l'instructor/a del cas.  
 

5.3. Servei de Prevenció 

x 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 i  
minimitzar al màxim la possible afectació.  

x Col·laborar amb els membres de la CPAS, facilitar-los la documentació i els informes  
que necessitin per a l'estudi de cada cas: avaluació del risc psicosocial de l'àmbit  
afectat, valoració dels comportaments associats a l'assetjament, etc. Tota aquesta  
documentació s'adjuntarà a l'expedient.  

x Fer els reconeixements mèdics, si escau, i emetre informes. La CPAS demanarà el  
consentiment per escrit a la persona afectada per poder disposar d'aquests informes 
fins al  tancament del procediment.  

x Fer el seguiment de la implantació de les mesures correctores i del control de la seva  
efectivitat, en coordinació amb la CPAS.  

x Impulsar accions informatives i formatives sobre la prevenció de l'assetjament  
laboral. 
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5.4. El/la Superior/a Jeràrquic/a (coordinador/a)  

x Proporcionar informació i assessorament sobre aquest procediment i la resolució de  
les queixes d'assetjament. 

x Assessorar a la persona demandant a l'hora de formalitzar el model  de petició 
d'intervenció de la CPAS i facilitar-ne la tramitació.  

x Donar suport a la cultura institucional de respecte a la dignitat de les persones. 
x Mostrar un comportament conseqüent i vetllar perquè el personal al seu càrrec 

tingui  comportaments acceptables i saludables. 
x Implantar les mesures cautelars i/o correctores pertinents 

5.5. Àrea de Persones 

x Fomentar sistemes d'organització i pautes de relació compatibles amb la salut.  
x Donar suport a les persones i als/les responsables per dur a terme una gestió idònia 

del  conflicte des de l'inici.  
x Facilitar a la CPAS la informació administrativa que calgui per investigar els casos.  
x Aplicar les mesures cautelars o correctores pertinents. 

5.6. Delegats/es de Prevenció  

x Proporcionar informació i assessorament sobre aquest procediment i la resolució de  
les queixes d'assetjament. Assessorar a la persona demandant en la formalització del 
model de  petició d'intervenció de la Comissió i facilitar-ne la tramitació.  

x Col·laborar amb la Direcció/Gerència en la tasca de vigilància i control de les mesures  
adoptades per evitar la repetició d'aquestes situacions. 

5.7. Els/Les Professionals  

x Assumir la cultura institucional per la dignitat a la feina i tenir comportaments  
conseqüents.  

x Comunicar les situacions de possible assetjament que observin o pateixin al seu  
entorn.  

x Participar en la investigació dels fets quan els ho demanin, i aportar la informació de  
que disposin.  

x Col·laborar amb les intervencions de la CPAS i en l'execució de les mesures  
adoptades, tot respectant la confidencialitat i la privacitat de les dades. 
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6. INFORMACIÓ I DIFUSIÓ DEL PROTOCOL 
Amb la finalitat de garantir una prevenció eficaç dels comportaments d'assetjament, es  
procedirà a la divulgació d'aquest protocol en tots els nivells de l'entitat, i se'n facilitarà una  
copia a totes les persones professionals.  S’han de dur a terme accions de sensibilització i 
informació per a tot el personal, facilitar el reconeixement dels indicadors d'identificació i 
mesures de prevenció, mitjançant tota una sèrie d’accions específiques dissenyades per la 
Comissió de seguiment del Pla d'Igualtat. A continuació, s’exposen algunes d’aquestes 
mesures de difusió: 

x El Servei de Prevenció de Riscos Laborals promourà que es facin enquestes 
d'avaluació i  detecció de riscos psicosocials. En aquesta línia, elaborarà estudis per 
conèixer la incidència  d'aquest tipus de conductes a l'organització, també indicadors 
per valorar aquesta  problemàtica i el seu impacte en la salut dels treballadors i en 
l'eficàcia de l'organització.  

x En el procés de formació i informació del personal de nova incorporació, s'informarà 
de  l'existència d'aquest protocol i se'n facilitarà també una còpia i materials 
complementaris. La persona contractada ha de signar un full explicatiu vers la 
recepció d’aquesta informació.  

x El protocol quedarà publicat al web de Fundació IRES, així com a les plataformes 
internes d’informació, per facilitar l’accés al mateix per part de tota persona 
interessada.  

x Cada any, l’agent d’igualtat recordarà l’existència del Protocol d’Igualtat (via mail).  
x Es dissenyaran i produiran materials informatius (cartells, infografies informatives i 

altres recursos) del Protocol, que es difondran en cada departament/àrea de 
l’entitat. 

x Cada àrea/servei/oficina de Fundació IRES instal·larà cartells infogràfics del Protocol 
a un espai visible. 

x El Protocol s'enviarà per correu electrònic, a tota la plantilla, al manco una vegada 
en el temps de vigència. 

x Amb l’ajuda de l’agent d’igualtat, totes les coordinacions i direccions han d'informar 
a totes les empreses subcontractades (antigues i noves) de l’existència del protocol 
i els hi podran sol·licitar així com sol·licitar la informació dels seus protocols. Aquesta 
informació serà custodiada per l’agent d’igualtat.   

x Garantir que no hagi barreres idiomàtiques per la comprensió del Protocol.  
x Realitzar sessions informatives i accions formatives sobre el Protocol. 
x Aquest protocol es mantindrà i s'actualitzarà de forma periòdica. 
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x En tot cas, s'informarà als i les professionals, de forma clara i concisa, de les seves 
funcions i de  les activitats que han de portar a terme, dels objectius i dels recursos 
de que disposaran per  assolir-los.  

x Es fomentarà la transparència i el desenvolupament de la comunicació interna com 
a  instruments d'aprenentatge i transferència del coneixement, evitant la retenció 
de la  informació.  

 

7. PROCEDIMENTS D’ACTUACIÓ 
7.1. Principis Rectors i garanties del procediment  

x Respecte i protecció a les persones: s´actuarà 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.  

x 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 que tinguin accés amb motiu de la investigació. La CPAS informarà 
totes les  persones que hi intervinguin del deure de confidencialitat. L'incompliment 
d'aquest  deure comportarà que s'adoptin les mesures disciplinaries corresponents.  

x Diligencia: la investigació i la resolució de la queixa es portaran a terme sense  
demores i en el mínim de temps possible.  

x Contradicció: el procediment garanteix una audiència imparcial i un tracte just per  
totes les persones afectades. Tots els que intervinguin han de buscar de bona fe la  
veritat i l'aclariment dels fets denunciats.  

x 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.  

x Protecció de la salut: la Direcció adoptarà les mesures pertinents per garantir el dret  
a la salut dels treballadors/es afectats/es (ex: 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’agent d’igualtat per fer-les constar a l'expedient. 

x 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 disciplinaries pertinents si constata  
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l'existència de represàlies d'aquest tipus. La Direcció adoptarà també mesures  
disciplinaries en aquells casos de falses denuncies en que 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.  

x 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. 

7.2. Incompatibilitats  

En cas que la persona demandant tingui relació (per exemple relació familiar, amistat o 
enemistat manifesta, adscripció al mateix departament o de superioritat o subordinació  
jeràrquica immediata respecte de la víctima o de la persona denunciada) amb algun/a 
membre  de la CPAS, aquest/a membre quedarà invalidat/da per participar en aquest cas 
concret i se substituiria pel/la suplent designat.  

Si un/a membre de la CPAS és demandant o demandat, queda invalidat/da per intervenir en  
qualsevol altre procediment fins a l'aclariment complet del seu cas.  

La incompatibilitat d'un/a membre de la CPAS per actuar en un procediment concret pot ser  
al·legada per ell/a mateix/a, per qualsevol altre membre de la CPAS o per qualsevol de les 
parts  que intervinguin en el procés. En cas de discrepància, serà el Comitè de Seguretat i 
Salut  que resolgui, si correspon. 

7.3. Inici del procediment i vies de resolució 

A continuació, es detalla el procés previst del procediment, que inclou el present apartat 
(Inici del procediment i vies de resolució) i l’apartat ϳ.ϰ. (seguiment). Al Gràfic 1 (pàg. 19) es 
pot veure un resum gràfic del mateix. 

El procediment s'inicia amb la presentació de la queixa per escrit i en el model establert  
(Annex 1, pàg 22), es pot enviar directament a l’agent d’igualtat 
(agentigualtat@fundacioires.org) o a qualsevol dels membres de la CPAS, de la Comissió 
d’Igualtat o superior/a jeràrquica, persones que ho derivaran immediatament a l’agent 
d’igualtat. Si la queixa és verbal, l’agent d’igualtat assistirà a la persona demandant per 
plantejar-la per escrit.  

mailto:agentigualtat@fundacioires.org
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Podrà presentar una queixa la mateixa persona agreujada o terceres persones, sempre 
aportant tots els indicis possibles. En cas d'una queixa presentada per terceres persones, la  
presumpta víctima haurà de ser informada de la queixa i participar en el procés, confirmar 
l'existència de I ‘assetjament. 

Les denúncies no poden ser anònimes. Les persones que denuncien mai seran sancionades, 
només en cas de demostrar-se dolo o intenció de causar sofriment a la persona denunciada 
o a l’entitat. 

El procediment no impedeix el dret de la víctima a denunciar, en qualsevol moment, davant 
la Inspecció de Treball i de la Seguretat Social, així com davant la jurisdicció civil, laboral o 
penal, essent aquestes vies d’intervenció externes. 

Es poden establir dos tipus de procediments, informal i formal: 

a) Procediment Informal o preliminar 

Una vegada que la queixa arriba a l’agent d’igualtat o a la CPAS, l’agent d’igualtat o una 
persona de la CPAS entrevista la persona afectada. Si es considera adient, també es pot 
entrevistar el/la presumpte agressor/a (mai es realitzarà una mediació amb les dues parts). 
Les reunions  conjuntes amb la persona demandant i la persona demandada només es 
portaran a terme amb el seu consentiment previ. La finalitat d'aquesta via és resoldre la 
situació d'assetjament de manera urgent i eficaç per a aconseguir la interrupció de les 
situacions d'assetjament, també la prevenció i la reparació.  

Aquesta fase preliminar tindrà una durada màxima de set dies naturals a comptar des de la 
recepció de la queixa o denúncia. L'instructor/a o l'agent d'igualtat elaborarà una proposta 
de resolució que reflecteixi l'acord entre les parts, i la remetrà a la CPAS i a la Direcció.  

Quan finalitza la fase informal o preliminar, la CPAS valora la consistència de la denúncia, 
indicant la consecució o no de la finalitat del procediment i, si escau, proposant les 
actuacions que estimi convenients (com mesures cautelars o de reparació i prevenció). En 
el cas de no passar a la tramitació de l'expedient informatiu (fase d’investigació o formal), 
s'estendrà acta de la solució adoptada en aquesta fase i s'informarà la direcció de l'empresa. 

El/la  demandant podrà optar per aquesta via, si vol, o passar directament a la via formal si 
ho  creu convenient. La CPAS també podrà portar directament una queixa a la via formal 
quan  ho consideri oportú, per la seva gravetat i/o evidencia. 
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b) Procediment formal 

Quan el procediment informal no dona resultat o és inapropiat per resoldre el  problema, es 
recorre al procediment formal, que s'inicia amb la instrucció de l'expedient. 

En aquesta fase, les funcions seran les següents: obrir I ‘expedient contradictori, impulsar la  
tramitació del procediment intern d'actuació, proporcionar suport i ajut a les víctimes, iniciar  
les diligències i gestions oportunes per I’ aclariment dels fets, i elaborar i presentar a la resta  
de membres de la CPAS l'informe de conclusions i la proposta de resolució.  

En el desenvolupament de la seva funció, l’agent d’igualtat practicarà les proves de caire  
documental i les entrevistes que consideri necessàries en presencia de la resta dels  
membres de la CPAS, que podran fer les observacions que creguin pertinents. En la pràctica  
d'aquestes diligencies es garantirà 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 evidencia, l’agent d’igualtat 
o la CPAS podrà  proposar mesures cautelars de protecció, com la separació del/la 
professional afectat/da i de la presumpta persona assetjadora, fins a la finalització del 
procediment. La proposta de les mesures  cautelars serà comunicada i sol·licitada a la 
Direcció i al/la professional afectat/da, 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,  l’agent 
d’igualtat presentarà l'informe de conclusions del cas a la resta dels membres de la CPAS i 
de les parts implicades en aquest procediment.  Aquest termini es podrà prorrogar a petició 
de l’agent d’igualtat per causes degudament  justificades i durant el mínim temps possible.  

La CPAS disposarà d'un màxim de cinc dies laborables (7 naturals), a partir de la data de 
presentació de l'informe  per part de l’agent d’igualtat, per practicar les proves 
complementàries que consideri oportunes, si  s'escau, i aprovar l'informe final segons el 
model normalitzat (Annex 2). Les conclusions de l'informe i les propostes de mesures a 
adoptar seran  aprovades per unanimitat. En cas de discrepàncies, es faran constar per escrit 
en el mateix  informe, amb els seus motius. Aquest informe es remetrà a la Direcció de 
l'empresa, per tal  que adopti les mesures que consideri necessàries en el marc de les seves 
competències.  També es remetrà una copia a les parts implicades.  

En un termini de ϭϱ dies des de la data del tancament de I’ informe de la CPAS, la Direcció 
de  I ‘entitat decidirà les accions oportunes, i comunicarà de forma immediata la seva decisió 
a  l'afectat. En cas que de l'informe de la CPAS es constati l'existència d'assetjament, la 
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Direcció  adoptarà les accions restauratives, correctores i/o disciplinàries oportunes segons 
el règim  d'aplicació. Quan la Direcció no accepti la proposta, donarà explicacions detallades 
a les parts i a la  CPAS. En cas que la Direcció no doni resposta durant els 15 dies indicats, 
l'informe de la CPAS  adquirirà caire vinculant i serà executiu a tots els efectes. 

La decisió adoptada es comunicarà per escrit a la víctima de l’assetjament, a la persona 
denunciada i a la CPAS, els qui hauran de guardar sigil sobre la informació a la qual tinguin 
accés. La decisió finalment adoptada en l'expedient es comunicarà també a la comissió de 
seguiment del pla d'igualtat i a la persona responsable de prevenció de riscos laborals. En 
aquestes comunicacions, a fi de garantir la confidencialitat, s'utilitzaran els codis numèrics 
assignats a cadascuna de les parts implicades en l'expedient. 

7.4. Fase de seguiment 

Una vegada tancat l'expedient, i en un termini no superior a trenta dies naturals, la comissió 
instructora té l’obligació de realitzar un seguiment sobre els acords adoptats. En aquesta 
fase, es durà a terme actuacions de protecció de la seguretat i salut de la víctima. 

En tot cas, s’adoptaran les mesures preventives necessàries per a evitar que la situació torni 
a repetir-se, reforçarà les accions formatives i de sensibilització. Si aquestes mesures no 
s’acompleixen, es realitzarà nova acta i proposta de mesures novament. 

Gràfic 1. Resum del procediment 
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8. ORIENTACIONS 
Segons el Protocol marc de Catalunya per a una intervenció coordinada contra la violència 
masclista (2009), existeixen uns estàndards o criteris comuns per a totes les atencions, que 
s’han de tenir en compte especialment a les entrevistes amb la víctima, però també amb 
totes les parts afectades. 

Taula 5. Orientacions per l’atenció directa a presumptes víctimes d’assetjament sexual 
i per raó de sexe/gènere/orientació/identitat de gènere o sexual 

x La persona que sofreix assetjament ha de tenir una persona de referència 
(agentigualtat@fundacioires.org o membres de la CPA) 

x Fer una escolta activa i proactiva. 
x Informar de manera clara i comprensible de tots els drets, serveis i recursos disponibles i 

de totes les possibles vies de resolució de la situació d'assetjament que sofreixen o que 
estan en risc de sofrir. 

x Acompanyar a les persones en l'expressió i aclariment de la situació viscuda, 
personalitzant l'atenció a partir de la comprensió de la seva demanda, la valoració de les 
seves expectatives i el respecte dels seus ritmes. Aquesta atenció ha de ser integral i ha 
de tenir en compte la diversitat entre les persones afectades i les especificitats de 
l'assetjament. 

x Evitar actituds paternalistes i judicis de valor sobre les actuacions de la persona afectada. 
x Respectar l'autonomia en la presa de decisions de les persones afectades i donar suport a 

les seves decisions encara que es pugui donar un rebuig als recursos oferts. 
x Valorar si escau la derivació a altres serveis o recursos.  
x Assessorar, tenint en compte la realitat cultural de la persona que sofreix assetjament. 
x Facilitar un espai d'atenció personalitzada adequat, confortable, que permet la 

confidencialitat, l'expressió de sentiments, que ofereix un clima de confiança suficient per 
a la lliure expressió del relat, de les emocions i ofereix també seguretat. 

x Facilitar uns espais adequats per a evitar que les atencions siguin visibles a terceres 
persones. 

x Evitar la coincidència amb la persona presumptament autora dels fets. 
x Evitar interrupcions. 
x Valorar l'estat emocional de la persona assetjada i si hi ha risc per a la seva seguretat o 

per a la seva salut, i oferir-li el servei de vigilància de la salut 
x Informar-la de tot el procediment i oferir-li suport legal. 
x Mantenir especial sensibilitat. 
x Fer saber a la persona assetjada que no està sola i que el que ha passat no és culpa seva. 
x Deixar el temps que necessiti a la persona assetjada per a prendre les seves pròpies 

decisions. 
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x No emetre judicis sobre les persones o accions i defugir estereotips i estigmatitzacions. 
x Respectar les dificultats per expressar-se i per parlar que tinguin la víctima i tots els 

implicats, generant confiança i protecció. 
x Ser flexible i pacient. 
x Oferir informació de caràcter opcional sobre recursos socials i de suport. 

 
 

9. PREGUNTES FREQÜENTS 
Per quines raons és important activar el protocol d’assetjament sexual? 
És necessari per posar fi a la situació discriminatòria, prevenir altres situacions similars 
futures, posar en marxa mesures de protecció, de reparació i de sensibilització. 

Què puc fer si soc víctima d’assetjament sexual o per raó de gènere? 
Entre altres opcions, a IRES tens la possibilitat d’activar el Protocol intern de Fundació IRES, 
així com fer ús d’altres canals de denúncia (Jutjats, dependències policials, Inspecció de 
Treball i Seguretat Social, i altres). També tens a disposició el telèfon 900191010 (servei 
d’assessorament de l’Institut de les Dones d’Espanya). Una recomanació important és 
recopilar proves dels fets. 

Com s’activa el Protocol d’Assetjament sexual? 
Qualsevol persona de l’entitat, sigui víctima de l’assetjament o persona 
observadora/coneixedora dels fets pot comunicar-ho a agentigualtat@fundacioires.org o 
qualsevol altre membre de la CPA. És recomanable omplir el model de denúncia 
corresponent. 

Quines persones intervindran durant el procediment? 
Intervindran membres de la CPA (Comissió Protocol Assetjament). A vegades és necessari 
comptar amb professionals externs/es.  

Quina duració aproximada té tot el procés? 
La duració depèn de cada cas, i pot ser des de 3 dies fins a 25 dies, que es pot ampliar si la 
situació ho requereix. 

Denunciar un cas d’assetjament pot tenir conseqüències en la meva carrera professional? 
En cap cas. Només té conseqüències si es demostra que la denúncia és frau.  

Amb qui puc contactar si tinc dubtes o necessito més informació? 
Amb agentigualtat@fundacioires.org o qualsevol membre de la CPA. 

mailto:agentigualtat@fundacioires.org
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10. ANNEXES 
Annex 1. Model de queixa/denúncia/comunicació de casos d’assetjament sexual, per 

raó de gènere, identitat de gènere i orientació sexual 
Enviar per correu electrònic a: agentigualtat@fundacioires.org 

O presencialment a les seus de Fundació IRES, a l'agent d'igualtat, un/a membre de la CPAS o 
coordinació directe. 

DADES DE LA PERSONA QUE INFORMA DELS FETS 
x Persona que ha sofert l’assetjament: 
x Altres persones  (Especificar):  

Sexe de la persona que informa dels fets: home / dona / no binari 
DADES DE LA PERSONA (O PERSONES) QUE HA SOFERT L’ASSETJAMENT 

Nom:   
Cognoms:  
DNI:  
Lloc de feina:  
Tipus de contracte / vinculació laboral:  
Telèfon:  
Adreça electrònica:  

DADES DE LA PERSONA (O PERSONES) DENUNCIADA 
Nom i cognoms:  
Vincle professional amb la persona víctima:  
Nom entitat/empresa:  
Centre de feina:  
Grup/categoria professional o lloc de feina:  

DESCRIPCIÓ DELS FETS 
Incloure relat dels fets denunciats, adjuntat la documentació necessària o probatòria a la 
descripció de la situació que genera la queixa, s’ha d’indicar   

x Nom de la persona (o persones) que esta patint la presumpta situació d'assetjament. 
x Descripció amb ordre cronològic dels fets des dels seus inicis.  
x Persones implicades (agressor i/o col·laboradors).  
x Concreció de dates, hores, persones que hi eren presents, etc. 
x Actuacions i passos que s'han fet per solucionar el conflicte.  
x Aportació de proves documentals i testimonis (si se'n tenen). 

TESTIMONIS/PROVES 
En cas de que hagi persones testimonis, indicar nom i cognoms: 
Adjuntar qualsevol prova que es consideri adient (missatges de veu, correus electrònics, etc.): 
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POSSIBLE SOLUCIÓ 
Exposar la solució que proposa la persona demandant. En cas que el/la demandant no sigui la 
persona  que pateix la situació d'assetjament, indicar-hi també la solució proposada per la possible 
víctima (en cas de conèixer aquesta informació). 
Localitat, data i firma de qui presenta la denuncia: 
 
 
 
 
Rebut per: (segell i/o signatura) 

 
 

Annex 2. Consentiment informat 
 

Document de consentiment informat per a la investigació de casos d'assetjament 

Nom i cognoms:………………………………………………………………………...………  

Nº Document d’Identitat:……………………….. Lloc de treball:………………………… 

Autoritza la Comissió Protocol Assetjament a estudiar i analitzar l'entorn psicosocial relatiu 
al lloc de treball i a les meves funcions dins del centre de treball en el qual prest serveis, així 
com a elaborar les propostes i recomanacions tècniques que puguin derivar d'aquest 
procediment, en l'aplicació del Protocol per a la prevenció, l'actuació i la resolució de 
situacions d'assetjament sexual, per raó de sexe, orientació sexual i/o identitat de gènere.  

Així mateix, manifest que:  

a) M’han informat que, a l'informe tècnic que resulti de l'estudi i anàlisi de les dades que 
autoritza, hi constarà que totes les persones destinatàries i/o dipositàries d'aquest 
informe actuaran amb l'obligació de sigil i reserva, en defensa de la confidencialitat que 
les empara, tal com preveu la Llei orgànica 3/2018, de protecció de dades de caràcter 
personal i garantia de drets digitals i, el Reglament UE Ϯ0ϭϲ/ϲϳϵ (RGPD) i, en cas d’haver-
hi dades mèdiques, la Llei 21/2000, sobre els drets d'informació relativa a la salut i 
l'autonomia del pacient i la documentació clínica. 

b) Conec el contingut del Protocol, en relació amb els drets i deures que se'n deriven i els 
efectes que la seva aplicació pugui ocasionar.  

A ……………………., ........ d.................................. de 20....  
Signatura 
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Annex 3. Fitxa expedient informatiu CPAS 
Data de recepció:  Codi del Cas: 

DADES DE LA PERSONA QUE REALITZA LA COMUNICACIÓ O DENÚNCIA 
Nom i cognoms:   

NIF/DNI:   

Sexe:  
Informació de contacte: Tel/correu:  

Centre de treball:  

Vinculació laboral:  

Categoria, perfil laboral:  

Unitat de coordinació/direcció:   

Qui realitza la denúncia o sol·licitud d’inici de 
protocol és: 

x Persona afectada 
x Servei de prevenció  
x Altre/a. Qui: 

Tipus d’assetjament: x Sexual 
x Per raó de sexe/gènere 
x Per raó d’orientació sexual  
x Per raó d'identitat de gènere  
x Altres discriminacions. Especifiqueu-les: 

 
DADES DE LA PERSONA DENUNCIADA 

Nom i llinatges:  
Centre de treball:  
Categoria, perfil laboral:  
Unitat de coordinació/direcció:  

DESCRIPCIÓ DELS FETS 
(Quan i on tingueren llocs els fets; testimonis (noms i llinatges, i dades de contacte), proves, etc. 
que donin suport a la descripció dels fets) 
Documentació annexada: x Sí. Especifiqueu-la:  

x No 
Sol·licitud: Activació del Protocol 
Localitat de                 de 20____ 
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Annex 4. Informe final d’investigació i seguiment de casos d'assetjament sexual i per raó de 
gènere de Fundació IRES 

 
Codi del cas: ________________________  
Dades de les persones que formen la Comissió (nom i llinatges, DNI i càrrec)  
Data de l’inici de registre del cas:  
Data del primer contacte amb la presumpta víctima:  

En base a una primera revisió de la informació aportada al model de denúncia es considera 
assetjament: 

x Sexual  
x Per raó de sexe/gènere 
x Per raó d’orientació sexual 
x Per raó d'identitat de gènere  

Justificació de la tipificació i graduació:  
x S’ha d’aplicar el procediment informal perquè es tracta d’una falta lleu (identificar 

quina): 
x S’ha d’aplicar el procediment formal perquè es tracta d’una falta greu o molt greu 

(identificar quina):  

Antecedents del cas, denúncia i circumstàncies.  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Descripció de les accions d’anàlisi o investigació realitzades per la Comissió (indicar dates, 
persones  entrevistades, recollida d’indicis, proves, testimonis, arguments de les parts, etc.):  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Relació dels fets que resultin acreditats segons la CPA.  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Mesures cautelars i correctores proposades (si n’hi ha):  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Conclusions (indicant-hi possibles agreujants).  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Acord de les parts implicades respecte de l’aplicació del protocol i les mesures correctores 
determinades:  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

Data:                                                                             Data: 
Firma de la persona denunciant:                                   Firma de la persona denunciada: 

 
 
¿Es considera que es pot tancar el cas?  

x No. Proposta de noves accions (identificar dates, persones implicades, etc.)   
x Sí. Justificació:  

 
Acord de tancament del cas 

Data i firma persona denunciant:                            Data i firma de la persona denunciant: 
 
 
Data i firma de les persones que han format part de la Comissió Protocol Assetjament i de 
les que han format part en els acords. 
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Annex 5. Infografia del protocol 
(També es pot accedir a través de l’Owncloud) 
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