CERTIFICAT

DECLARACIO DE FE PUBLICA

ANTONI PEREZ ZUNIGA, secretari de '’Ajuntament de Berga,

CERTIFICO que el ple de la corporacié, en sessié Ordinari celebrada el dia 4 de marg¢
de 2010, va aprovar I'acord que es transcriu a continuacio:

PROCEDIMENT

Propesta a JGL i Ple - Informe i certificat 2010/75

PROTOCOL RESPECTE L'ASSETJAMENT EN EL MARC DEL TREBALL DE
L'AJUNTAMENT DE BERGA

DISPOSICIO
El ple de la corporacié acorda:

Primer i Unic.- Aprovar el segiient Protocol respecte I'assetjament en el
marc laboral de 'Ajuntament de berga:

La Declaracio Institucional

L’Ajuntament de Berga vol aconseguir un entorn de treball productiu, segur
i respectués per a totes les persones.

Totgs les dones i homes de I'Ajuntament de Berga tenen dret que es
regpecti la seva dignitat i I'obligacioé de tractar les persones amb les quals
s relacionen per motius laborals amb respecte, i de col-laborar perqué
tothom sigui respectat.

D'acord amb aquests principis, I'Ajuntament de Berga declara que
I'assetjament laboral, 'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe
no seran permesos ni tolerats sota cap circumstancia. No han de ser
ignorats. | seran sancionats amb contundéncia.

Per aconseguir aquest proposit:

L’Ajuntament de Berga demana que cada una de les persones de
lorganitzacié, i especialment aquelles amb autoritat sobre altres,
assumeixin les seves responsabilitats:

- Evitant aquelles accions, comportaments o actituds de naturalesa sexual,
amb connotacions sexuals, 0 que es fan per ra6 del sexe d’'una persona,
gue son o puguin resultar ofensives, humiliants, degradants, molestes,
hostils o intimidatories per algu.



*» Actuant de forma adequada i solidaria davant d’aquests comportaments o
situacions, d’acord amb les orientacions que estableix aquest protocol: no
ignorant-los, no tolerant-los, no deixant que es repeteixin o s’agreugin,
posant-los en coneixement i demanant suport a les persones adequades,
donant suport a aquelles persones que els puguin estar patint.

L’Ajuntament de Berga es compromet a:

- Difondre un protocol i facilitar oportunitats d’informacié i formacié per a
tots els seus membres i, en especial, lequip directiu per contribuir a crear
una major consciéncia sobre aquest tema i el coneixement dels drets,
obligacions i responsabilitats de cada persona.

« Donar suport i assisténcia especifica a les persones que puguin estar
patint aquestes situacions, nomenant una persona/una relacié de persones
amb la formacié i aptituds necessaries per a aquesta funcio.

« Articular i donar a conéixer les diferents vies de resolucio d’aquestes
situacions dins de I'empresa.

« Garantir que totes les queixes i denuncies es tractaran rigorosament i es
tramitaran de forma justa, rapida i amb confidencialitat.

« Garantir que no s’admetran represalies envers la persona assetjada que
presenti queixa o denlncia interna o envers les persones que participin
d’alguna manera en el procés de resolucio.

protocol que acompanya aquesta Declaraci6 concreta aquests
i compromisos i sera revisat periddicament.

Signat, a Excm. Alcalde de I'Ajuntament de Berga

; A. Definicions i exemples

L'assetjament es defineix com la conducta no desitjada relacionada amb
l'origen racial o étnic, la religié o les conviccions, la discapacitat, I'edat o
l'orientaci6 sexual d'una persona, amb I'objectiu o la conseqlencia
d'atemptar contra la seva dignitat i crear un entorn intimidador, humiliant o
ofensiu.

1) L’assetjament sexual ha estat definit com Ila situacié en la qual es
produeix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic no desitjat,
d’indole sexual, amb el propdsit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat
d’'una persona, especialment quan es crea un entorn intimidatori, hostil,
degradant, humiliant o ofensiu.

A titol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, assenyalem alguns
comportaments que per si sols, o conjuntament amb altres, poden
evidenciar 'existéncia d’'una conducta d'assetjament sexual :



Verbal

* Fer comentaris sexuals obscens.

» Fer bromes sexuals ofensives.

» Formes d’adrecar-se denigrants o obscenes.

» Difondre rumors sobre la vida sexual d’'una persona.

» Preguntar o explicar fantasies, preferéncies sexuals.

* Fer comentaris grollers sobre el cos o I'aparenga fisica.

« Parlar sobre les propies habilitats / capacitats sexuals.

* Invitar persistentment a participar en activitats socials ludiques, toti que la
persona objecte de les mateixes hagi deixat clar que resulten no desitjades
i inoportunes.

« Oferir / fer pressié per concretar cites compromeses o trobades sexuals

» Demandes de favors sexuals.

No verbal (sense contacte fisic):

» Mirades lascives al cos.

» Gestos obscens.

- Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’internet de con-
tingut sexualment explicit.

 Cartes, notes o missatges de correu electronic de contingut sexual de
caracter ofensiu.

Fisic:

* Apropament fisic excessiu

* Arraconar, buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona de
forma innecessaria

+ El contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, massatges in-
desitjats)

/Tocar intencionadament o “accidentalment” les parts sexuals del cos

2) L’assetjament per radé de sexe ha estat definit com la situacié on es
produeix un comportament no desitjat, relacionat amb el sexe d'una
persona, amb el proposit o I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la
persona i de crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o
ofensiu.

A titol d’exemple, i sense anim excloent ni limitador, I'assetjament per raé
de sexe es manifesta per la repeticié i acumulacié de conductes ofensives
adrecades a una treballadora pel fet de ser dona o d'un treballador per
motiu del seu genere (perqué no exerceix el rol que culturalment s’ha
atribuit al seu sexe):

« Conductes discriminatéries pel fet de ser una dona.

* Formes ofensives d’adregar-se a la persona.

« Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel-lectual
de les dones.

» Utilitzar humor sexista.

» Menystenir la feina feta per les dones.

+ Ridiculitzar les persones que assumeixen tasques que tradicionalment ha
assumit l'altre sexe.



* Ignorar aportacions, comentaris o accions (excloure, no prendre serio-
sament).

També es considera assetjament per radé de sexe el que es produeix per
motiu de ’embaras o maternitat de les dones o en I'exercici d’algun dret
laboral previst per a la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral. Per
exemple:

* Assignar a una persona un lloc de treball de responsabilitat inferior a les
seves capacitats o categoria professional.

+ Assignar tasques sense sentit o impossibles d’assolir.

 Sabotejar la feina feta o impedir —deliberadament— I'accés als mitjans
adequats per realitzar-la (informacié, documents, equipament).

» Denegacio arbitraria de permisos als quals la persona té dret.

Tipologies d’assetjament sexual i/ o per raé de sexe:

L'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe es poden manifestar
en una gran varietat de formes. Algunes formes de comportament sén tan
manifestament greus que un sol incident pot ser suficient per ser qualificat
d’assetjament. Altres conductes o accions ofensives requeriran una pauta
d'insisténcia i repeticié per ser considerades assetjament.

En funcié de si es condiciona o no un dret, una expectativa de dret a 'ac-
ceptacié d'una situacié constitutiva d’assetjament es distingeix:

‘assetjament d’intercanvi (o quid pro quo): es forga la persona as-
etjada a escollir entre sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs
beneficis o condicions en el treball (incorpora el xantatge sexual). La nega-
tiva de la persona a una conducta de naturalesa sexual s'utilitza per negar-
li 'accés a la formacié, a I'ocupacio, la promocid, el salari o qualsevol altra
decisié sobre I'ocupacio.

» Assetjament ambiental: el comportament sexual impropi o un deter-
minat comportament adregat a una persona per rad del seu sexe crea un
ambient intimidatori, hostil, ofensiu: comentaris de naturalesa sexual, bro-
mes (normalment requereix insisténcia i repeticié de les accions, en funcié
de la gravetat del comportament).

Majoritariament sén les dones qui son assetjades. Perd l'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe poden afectar tant dones com ho-
mes i es poden produir entre persones del mateix sexe.

L’assetjament sexual i I'assetjament per ra6 de sexe pot produir-se:

 Entre companys/es (assetjament horitzontal).

» D'un comandament a un/a subordinat/da (assetjament vertical des-
cendent).

» Per part d'un subordinat/da a un comandament (assetjament vertical
ascendent).



En alguns casos l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe
poden produir-se de forma no intencional. Perd en qualsevol cas és
inacceptable.

3) Assetjament laboral:

S'entén per assetjament laboral o mobbing qualsevol practica o
comportament que, amb independéncia de la seva causa o origen, Suposi
un atemptat sistematic i recurrent a la dignitat del treballador o treballadora,
amb intencié de sotmetre’l emocionalment i psicolégicament o d’anul-lar la
seva capacitat, promocié professional o permanéncia en el lloc de treball.
Aquest comportament pot donar-se des d'un/a superior cap a un/a
subordinat/ada, a la inversa o entre companys o companyes.

Sense anim excloent, es consideren constitutives d'assetjament laboral les
segients conductes:

o Designar les pitjors tasques o les més degradants, tasques
innecessaries o que estiguin molt per sota o molt per sobre de les
qualificacions o habilitats.

No assignar cap tasca.
El menyspreu professional davant de terceres persones.

e Restringir les possibilitats de comunicacié amb els superiors i/0

~amb altres companys.

/- Les critiques constants a la vida privada, a les creences politiques
i/o religioses.
e Les burles, els insults, les amenaces verbals o de violencia fisica.
e La difusié de rumors o difamacions.
El maltractament fisic.

B. Ambit de la proteccio:

Les disposicions d'aquest protocol també s’aplicaran a les persones que no
formen part de I'Ajuntament de Berga per6 s'hi relacionen per ra6 de la
seva feina. Es consideren laborals aquelles situacions d'assetjament
sexual i d'assetjament per raé de sexe en les quals el vincle o la relacio
entre les persones s’estableix per ra6 de la feina o professio.

L'assetjament sexual i 'assetjament per raé de sexe poden produir-se en
qualsevol lloc 0 moment en el qual les persones es trobin per raons pro-
fessionals i laborals (aixd inclou viatges, jornades de formacid, reunions o
actes socials de 'empresa). L'assetjament sexual i 'assetjament per rad de
sexe no seran tolerats en cap d’aquests llocs ni circumstancies.

C. Obligacions i orientacions:

Tota persona treballadora té dret a ser tractada amb dignitat i respecte a la
seva intimitat, a la seva integritat fisica i moral i a la protecci6 de la seva



seguretat i salut, en un entorn laboral saludable, i, en virtut del contingut
constitucional i legal d’'aquest dret i d’acord amb les disposicions juridiques
vigents, s’ha de garantir aquest dret.

Tot treballador/ora té dret a rebre un tracte respectuds i digne i en virtut
d’aquest dret, s’han d’adoptar mesures per assegurar que tothom gaudeixi
d’igualtat d’oportunitats i de tracte, garantint un entorn laboral exempt de
tot tipus d'assetjament, reconeixent que els comportaments que ocasionen
danys a la salut mental i/o fisica i al benestar de les persones treballadores
tambeé perjudiquen els objectius i la tasca de I'Ajuntament.

L’Ajuntament de Berga i els 6rgans de representacié dels seus treballadors
i treballadores, en aquest darrer cas, a través de la Comissié d'lgualtat i del
Comité de Seguretat i Salut, assumeixen la necessitat d’aprovar aquest
protocol com una eina de prevencié i d'actuacié per eliminar 'assetjament
a la feina, que vincula el procediment administratiu per canalitzar les
reclamacions que es puguin produir sobre aquest tema i planteja mesures
per garantir un entorn laboral digne i saludable.

Orientacions practiques davant d’una situacié d’assetjament:
- Per a persones que consideren que estan patint assetjament:

/e Si et sents assetjat/da, molest/a pel comportament d'algt amb qui
et relaciones per raé de la teva feina -companys/es,
comandaments, proveidors/es- cal deixar ben clar el rebuig a les
pretensions, situacions i actituds que es consideren ofensives i
demanar a la persona que esta creant aquesta situacié que no
volem que es repeteixin.

e Es important documentar I'assetjament: Prendre nota i registrar els
incidents

e Demanar suport a la persona de referéncia per resoldre el
problema, o presentar una denuncia interna.

e Informar-se, considerar i valorar totes les opcions existents en el
marc de la propia empresa (queixa o denuncia interna) o les
accions legals (via administrativa o judicial).

- Per a testimonis:
Si observes que un company o una altra persona es comporta d'una forma
que sembla molesta o ofensiva envers un altre, o si algu en el teu entorn

proper et sembla que esta patint aquestes situacions, et demanem que no
ho ignoris. Has de denunciar-ho.

D. Informaci6, sensibilitzacio i formacio:




L’Ajuntament de Berga es compromet a formular i aplicar estratégies
informatives i de capacitacié amb una finalitat preventiva, de forma que tots
els treballadors/ores, sense excepcid, rebran informacié respecte al
funcionament practic d’aquest protocol en el termini maxim de tres mesos a
partir de la seva aprovacié pel Ple municipal. Els nous treballadors/ores i
carrecs electes rebran aquesta informacié en el moment de la seva
incorporacié (manual d'acollida).

Amb l'objectiu de prevenir i evitar els comportaments d’assetjament a
l'Ajuntament, es fara difusié d’aquest protocol entre tota la plantilla,
publicant el seu contingut als mitjans de comunicacié interns. Tots els
treballadors i treballadores rebran una notificacié de qualsevol modificacié
que es produeixi.

Tanmateix, 'Ajuntament, en el si de la Comissié de Seguiment i el Comité
de Seguretat i Salut corresponents, promoura les accions que s'estimin
oportunes (formacioé, xerrades, jornades, elaboracié de materials, etc.) per
al compliment dels objectius d’aquest protocol.

E. Assessorament i assisténcia a les persones afectades: la persona
de referéncia

L'Ajuntament de Berga es compromet a facilitar suport i assisténcia a les
pgrsones de la seva organitzacié que poden estar patint aquesta situacio.
ambé a les persones que no formen part de I'Ajuntament de Berga pero
s’hi relacionen per raé de la seva feina.

L’Ajuntament de Berga, d’acord amb la representacié de les persones
treballadores, ha nomenat dues persones de referéncia per donar-te
suport en aquest procés. Sén la cap de 'Area de Recursos Humans,
Carme Rodriguez, i un representant del Comité (a ser possible un home)
(e-mail i teléfon de cadascun).

Les seves funcions son:

* Donar suport a la persona que fa la queixa per identificar si un compor-
tament pot ser susceptible 0 no de constituir assetjament.

» Facilitar informacié sobre les diferents opcions per resoldre directament el
problema; facilitar informacié i assessorament de com procedir.

* Facilitar informacié sobre les vies internes de resoluci6.

* Informar dels drets i obligacions

* Facilitar altres vies de suport i referéncia (médiques, psicologiques, etc.).
* Facilitar assisténcia per resoldre el problema.

F. Vies de resolucio i resposta:

Aquest protocol defineix | articula dues vies internes de resolucié
d’aquestes situacions. Sén:



- Formular una queixa i demanar l'assisténcia i recolzament d'una
persona de referéncia per resoldre el problema (Via informal).

- Presentar una denlncia interna, sollicitant que s’inicii un procés
d’investigacio i, si és el cas, se sancioni la conducta. (Via formal).

VIA INFORMAL.:

La persona que pateix la situacié formula una queixa i demana el suport de
'empresa per tal de resoldre aquesta situaci6. La PERSONA DE
REFERENCIA intentara resoldre el conflicte clarificant els fets, informant la
persona denunciada que el seu comportament és contrari a les normes de
'empresa i informant-la de les consequéncies de continuar en la seva
actitud.

Aquest procés no és sempre ni en tots els casos I'adequat (no ho és en
aquells casos en qué, per la gravetat de les accions, sigui oportuna una
accio disciplinaria).

1er pas: Formulacié d’una queixa (oral):

El primer pas que posa en marxa el procés és la comunicacié dels fets a
qualsevol de les persones que I'empresa ha designat per donar-te suport
en aquesta situacié. Aquesta comunicacié també es pot fer a través d'una
tercera persona (un/a company/a...).
Es important formular la queixa tan aviat com sigui possible després dels
fets. Perd en cap cas s'estableix un termini per fer-ho, conscients que, per
I'impacte emocional que comporten aquestes mateixes situacions, sovint
! es fa dificil d’'actuar immediatament.

o

R /20n pas: Analisi dels fets: Recollida d’informacié:

Un cop rebuda la queixa, la PERSONA DE REFERENCIA s'entrevistara
amb la persona que es considera assetjada sexualment o per ra6 de sexe
per tal de:

e Obtenir una primera aproximacié del cas (valorar l'origen del
conflicte i valorar el risc al qual pot estar exposada la persona
treballadora).

e Informar i assessorar sobre els drets i totes les opcions i accions
que es poden emprendre.

3er pas: Mediaci6 informal:
La persona de referéncia intentara resoldre el conflicte parlant amb la
persona denunciada per:

e Escoltar la seva versio dels fets.

e Informar-la que comportament assetjador és contrari a les normes
de 'empresa.

e Informar-la de les consequéncies de continuar amb ['actitud
assetjadora, si és el cas.

e Comunicar-li que, malgrat que la conversa és informal i
confidencial, es fara un seguiment de la situacio.



4rt pas: Resolucio:
La resolucié d’'una queixa per assetjament implica:
¢ Garantir que ha finalitzat 'assetjament sobre aquesta persona.
e Informar de la decisi6: Comunicar per escrit a la persona assetjada i
a la persona que ha comés I'ofensa qué ha ocorregut i com s’ha
resolt el problema.

La PERSONA DE REFERENCIA en tot cas haura d’assegurar que:

Finalitza l'assetjament.

Es prenen mesures per evitar altres casos.

S’ajuda la persona a superar les consequéncies de I'assetjament.
Es guarden informes del que ha succeit (durant 1 any)

Des de la data de presentacié de la queixa fins a l'intent de resolucié no ha
de passar un termini superior als set dies laborals.

VIA FORMAL:

Quan els intents de solucionar el problema mitjangant el suport d’'una per-

sona de referéncia han obtingut un resultat insatisfactori, si hi ha

reincidéncia per part de la persona denunciada o hi ha un dictamen medic
j o} psucologlc que certifiqui que la persona esta patint a causa de
AN I'agésetjament cal presentar una dentncia interna (per escrit) i sol-licitar
ue s'obri una investigacio. La persona de referéncia també pot iniciar
aquest procediment d'ofici tenint I'informe previ de com el problema no ha
pogut resoldre's per la via informal. Per fer-ho ha de passar la informacio6 a
la Comissid, que decidiria les mesures que cal adoptar.

1er pas: Presentar una denuncia interna (escrita)

‘ El primer pas que posa en marxa el procés és la comunicacié dels fets a
| les persones de referéncia amb una denudncia interna, que necessariament
's ha de realitzar-se per escrit i ha d'incorporar:

« Nom i cognoms de la persona que fa la denuncia.

+ Nom i posici6 de la persona presumptament assetjadora.

« Detalls dels fets que es consideren rellevants: descripcid, dates, durada,
frequiéncia dels fets.

« Els nom i cognoms dels possibles testimonis.

L’6rgan/departament/persona que rep la denuncia haura de:

» Informar la persona denunciada del contingut de les acusacions.

» Comunicar tant a la persona assetjada com a la persona presumptament
assetjadora com i qui portara a terme la investigacio.

« | en tot cas, informar la Comissid, formada pels Serveis de Prevencié i els
delegats/des dels Serveis de Prevencio / la representacio¢ de les persones
treballadores.



2on pas: Instruccio del procediment

S’haura d'elaborar un expedient informatiu on s’expressi si hi ha evidéncies
suficients per afirmar que s’ha produit una situacié d'assetjament.

Per aixd s’haura de:

 Entrevistar la persona que presenta la denuncia interna (que pot estar
acompanyada per la persona de referéncia o un company o una companya
durant tot el procés).

« Entrevistar els possibles testimonis (i informar-los de la necessitat de
mantenir la confidencialitat en el procés).

« Entrevistar la persona denunciada (que pot estar acompanyada per algu
durant tot el procés, sigui la persona de referéncia o un company o una
companya).

Si cal, pot assessorar-se en professionals de psicologia, dret, medicina,
etc. Si el dictamen d'aquests professionals ja existis préviament seria
d'obligat compliment iniciar el formal.

La persona que fa la denlincia només ha d'aportar indicis que es
fonamentin en actuacions discriminatories, i correspondra a la persona
demandada provar I'abséncia de discriminacié.

La instruccié ha d’acabar amb una decisi6 i caldra incloure una sintesi dels
fets. L'informe ha dlincorporar també a qui s’ha entrevistat, quines
questions s’han preguntat, a quines conclusions ha darribar
I'investigador/a.

Duyant el procés d'instruccio, s’haura de considerar si cal:

Emprendre alguna mesura per limitar o evitar els contactes entre la per-
sona que presenta la dendncia i la persona presumptament assetjadora.

* Intentar limitar els contactes durant la investigacio.

* Facilitar suport i assessorament.

* Prendre mesures per garantir la confidencialitat.

Amb l'expedient informatiu, Recursos Humans pot resoldre sobre aix6 o si
és necessari, obrir un expedient disciplinari i dictar mesures cautelars,
entre les quals pot haver-hi el control medic per part de personal sanitari.

3é pas: Presa de decisions: Resolucié.

En cas que es resolgui sense obrir I'expedient disciplinari, n'informara les
parts implicades i els delegats de prevencio.

El desenvolupament dels expedients disciplinaris esta regulat
normativament i, un cop conclds, pot acabar en sancié per a la part actora
o en tancament sense sancio6 a la persona inculpada.

La persona que assumeixi la instruccié haura d’elaborar un informe escrit
per a 'organ especific encarregat de resoldre (Comissio) on expressi si hi
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ha evidéncies suficients per afirmar que s’ha produit una situacio
d'assetjament. L'expedient anira signat per 'Alcalde.

Si els fets es qualifiquen com a assetjament, s’haura de decidir:

» Les sancions i altres mesures.
» Les compensacions a la persona que ha patit assetjament.

Un cop conclds I'expedient disciplinari, tant si acaba en sancié com si
acaba sense, s'informara el Comité de Seguretat i Salut dels resultats i de
les mesures correctores adoptades.

Aixi mateix, tant si l'expedient acaba en sancié com si no hi acaba, es fara
una revisioé de la situacio laboral en qué ha quedat finalment la persona
assetjada.

at. pas: Informar del resultat i del dret a recorrer, si el resultat no és
satisfactori.

La persona o I'organ encarregat de resoldre informara la persona que ha
formulat la denuncia de les accions disciplinaries que es prendran. La
decisié incloura una sintesi dels fets i detallara les compensacions o
sancions.

G. Garanties del procés i terminis:

En la tramitacié dels procediments previstos en aquest protocol
s'obseryaran les segients garanties:

Confidencialitat: les persones de referencia posaran de forma

expressa en coneixement de totes les persones que intervinguin la

prohibici6 de divulgar informaci6 sobre el contingut de les
denuncies presentades o en procés d'investigacio.

Restitucio de les victimes: si s’han produit represalies o perjudicis

laborals durant 'assetjament, I'Ajuntament restituira a la victima en

les condicions laborals en qué es trobava abans de I'assetjament.

Prohibicié de represalies: Queden prohibides explicitament les

represalies contra les persones que efectuen una denlncia o

participen en una investigacié, sempre que no es demostri una

actuacid intencionadament no honesta. A aquest efecte,

I'Ajuntament garanteix el dret a fer servir els procediments previstos

en aquest protocol sense por, per part de la persona afectada, de

ser objecte d'intimidacio ni de tracte discriminatori o desfavorable.

o Agilitat: Els procediments a seguir seran agils i rapids, respectant
la intimitat, confidencialitat i dignitat de les persones afectades i
estudiant-se objectivament totes les queixes amb independéncia de
qui les formuli.

e Col-laboracié: Tots els membres de la plantilla requerits per

participar en aquests procediments hauran de facilitar la gestié per
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part seva i, com a norma general, qualsevol intent de gestionar les
queixes d'assetjament a partir d’un procediment de medicié tindra el
suport de I'Ajuntament.

La persona acusada d’assetjament tindra dret a:
o Estar informada de la queixa/denuncia
¢ Rebre una copia de la denuncia i respondre.
o Fer-se acompanyar per algu de la seva confianca al llarg de tot el
Procés.
e Rebre informacié sobre I'evolucié de la denuncia.
Rebre un tractament just.

H. Sancions i accions correctives:

L’assetjament sexual, 'assetjament per rad de sexe i 'assetjament laboral
estan explicitament prohibits per aquest protocol i es tractaran com a una
infraccio disciplinaria.

I. Creacioé d’una Comissio de Sequiment, formada per:

¢ Representant/s de les persones treballadores.
¢ Representant/s de Recursos Humans.
¢ Representant/s del servei de Prevencié de Riscos Laborals.

Les funcions de la Comissié de Seguiment seran:

e Reunir-se a peticié de les persones de referéncia si hi ha alguna
denuncia per assetjament per rebre la informacié del cas, avaluar-lo
i poder-ne fer el seguiment i decidir les mesures a adoptar.

Donar suport a les persones de referéncia en I'exercici de les seves
funcions.

Adoptar mesures de prevencié de I'assetjament.

Elaborar un informe per tal d’assegurar I'eficacia i funcionalitat del
protocol i adaptar-lo si es considera necessari.

Reunir-se anualment per fer un seguiment de la incidéncia de
casos.

Legislacid.

La normativa actual presenta certa indefinicié pel que fa a I'assetjament
sexual, ja que molts

comportaments assimilables a aquest tipus de conductes no hi estan
tipificats i, per tant, no es poden sancionar des del punt de vista legal. No
obstant aix0, la normativa que protegeix els treballadors davant
I'assetjament és nombrosa.

* Normativa europea:
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- El Tractat constitutiu de la Comunitat Europea, signat a Roma el
25.03.1957, indica ja, a

l'article 119, que la politica europea, pel que fa a les relacions laborals,
anira dirigida cap a la

igualtat de sexes, i evitara discriminacions per raé de sexe en qualsevol
dels seus ambits.

- El Codi de conducta europeu, tot i no ser vinculant, tracta I'assetjament
sexual com un

problema de discriminacié per rad de sexe.

- La Directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell de 23 de
setembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consell,
relativa a I'aplicacié del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones pel
que fa a I'accés a 'ocupacid, a la formacié i a la promocid

professionals, i a les condicions de treball, també qualifica I'assetjament
sexual com una

practica contraria a la igualtat de tracte entre homes i dones i especifica la
conveniéncia de

prohibir aquest tipus de discriminaci6. A aquest efecte, en fa la definici6 al
paragraf 4t. de

l'article 2.2.

» Normativa espanyola:

La Constitucidé espanyola tutela els drets fonamentals (dret a la integritat
fisica, dret a la
intimitat personal, etc.):

- L’aﬂiclgf’i .1 proclama que Espanya (...) propugna com a valors superiors
orderfament juridic la llibertat, la justicia, la igualtat i el pluralisme politic.

article 9.2 diu que correspon als poders publics promoure les condicions
per tal que la
liibertat i la igualtat de l'individu i dels grups on s’integra siguin reals i
efectives; remoure
els obstacles que n’impedeixin o dificultin la plenitud i facilitar la participacio
de tots els
ciutadans en la vida politica, economica, cultural i social.

- L'article 14 afirma que els espanyols son iguals davant la llei, sense que
prevalguin

discriminacions per rad de naixement, raca, sexe, religio, opinio o
qualsevol altra condicié

o circumstancia personal o social.

- Larticle 18.1 expressa que es garanteix el dret a I'honor, a la intimitat
personal i familiar i
a la propia imatge.

- L'article 35.1 enuncia que tots els espanyols tenen el deure de treballar i
el dret al treball
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(...,) sense que en cap cas es pugui fer discriminacié per rat de sexe.

- L'article 53.2 declara que qualsevol ciutada pot reclamar la tutela de les
llibertats

reconegudes en l'article 14 (...) davant els tribunals ordinaris mitjangant un
procediment

basat en els principis de preferéncia i sumarietat.

e El Codi penal: 'article 184 diu que qui demanés favors sexuals per a si
mateix o per a un tercer valent-se d’'una situacio de superioritat laboral,
docent o analoga, amb I'anunci exprés o tacit de causar a la victima
algun dany relacionat amb les expectatives que pot tenir en I'ambit
d’aquesta relacio, sera castigat com a autor d’assetjament sexual amb
la pena d’arrest de dotze a vint-i-quatre caps de setmana o multa de sis
a dotze mesos.

o L’Estatut dels treballadors:

- L'article 4.2.c) afirma que, en la relacié de treball, els treballadors i
treballadores tenen

dret a no ser discriminats per a 'ocupacio, o un cop contractats, per raons
de sexe...

- El mateix article 4.2.e) diu que els treballadors tenen dret a la intimitat i a
la consideracio

deguda a la seva dignitat, inclosa la proteccié davant ofenses verbals o
fisiques de

naturalesa sexual.

- L'article 96.11 qualifica com infraccié molt greu els actes de I'empresari
centraris al
specte a la intimitat i consideracié deguda a la dignitat dels treballadors.

També,Tarticle 96.14 sanciona com infraccié molt greu l'assetiament
sexual,/qQuan tingui

lloc €n I'ambit que abasta les facultats de la direccié empresarial.

e La Llei 31/1995 de prevencio de riscos laborals:

- L'article 2 estableix que /'objectiu de la Llei és promoure la seguretat i la
salut dels

treballadors mitjancant I'aplicacié de mesures i el desenvolupament de les

activitats
necessaries per a la prevencié de riscos derivats del treball.

- L’article 4 defineix el risc laboral com la possibilitat que un treballador
pateixi un
determinat dany derivat del treball.

e La Llei d’infraccions i sancions d’ordre social:
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- L'article 8.11 considera infraccions molt greus els actes de 'empresari
contraris al
respecte a la intimitat i a la consideracié deguda a la dignitat dels
treballadors.

- L'article 8.13 qualifica, aixi mateix, d'infraccié molt greu lassetjament
sexual quan tingui

lloc dins I'ambit d’abast de les facultats de la direccié empresarial, sigui
quin sigui el seu

Subjecte actiu.

e La Llei 501998, de 30 de desembre, de mesures fiscals,
administratives i d’ordre social: L'article 37 afegeix a l'article 96 de
I'Estatut dels treballadors un nou apartat 14, pel qual es considera
infraccié greu l'assetjament sexual quan es produeixi en I'ambit que
abasta les facultats de la direccié empresarial.

e La Llei 62/2003, de 30 de desembre, de mesures fiscals,
administratives i d’ordre social estableix mesures per a I'aplicacié del
principi d'igualtat de tracte i no discriminacié a la feina: l'article 37
modifica el Text refés de la Llei de I'Estatut dels treballadors, aprovat
pel Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de marg, de manera que
I'article 4.2.€) queda redactat en els termes seglients: Al respecte a la
intimitat i a la consideracié deguda a la seva dignitat, inclosa la
proteccié davant ofenses verbals i fisiques de naturalesa sexual ...

A banda de tota aquesta normativa, també existeix un important volum de
jurisprudéncia on poder documentar-se.

| perqué aixi consti, per al seu coneixement, estenc aquest certificat, d'ordre i amb el
vistiplau de l'alcalde, Juli Gendrau i Farguell, a reserva del text que resulti de
I'aprovaci6 de I'acta, al municipi el dia 5 de marg de 2010.

Vist i plau,

L’al

engfau i Farguell
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