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PROTOCOL PER A LA PREVENCIO | L’ABORDATGE DE
L’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAOQ DE SEXE

PRESENTACIO

L’Orquestra Simfonica del Valles S.A.L.,, és una empresa referent al sector
cultural catala. El seu objecte és I'organitzacié de concerts, actuacions i tota
mena d’activitats educatives, socials i innovadores al voltant de I'expressio
cultural i la musica.

L’Orquestra Simfonica del Valles, d’ara endavant (OSV), esta organitzada en
forma de Societat Andnima Laboral, on els seus treballadors i treballadores sén
els accionistes majoritaris, que es troba dins del sector de I'economia social
entesa com a model imprescindible per la defensa de llocs de treball estables en
I'ambit de la cultura. Aixi, compta amb una plantilla fixa de 52 treballadors i
col-labora amb més de 400 professionals externs de manera directa, com ara els
musics col-laboradors, solistes i directors, cantaires de cors, actors i actrius, aixi
com diversos professionals tecnics de I'ambit de I'espectacle.

La seva activitat es desplega de manera publica amb més de 100 actuacions de
gran format cada any, a més de centenars de tallers i accions socials i educatives
corresponents a diferents programes.

Aguesta activitat es realitza en col-laboracié amb diverses institucions, entitats,
empreses, ciutats i equipaments que conformen la seva xarxa d’aliances
estrategiques.

En coherencia amb tots aquests punts, 'OSV defensa i promou una serie de
valors que li sén propis i irrenunciables com ara la llibertat, la igualtat, la
participacio, la cooperacid, la responsabilitat social, la millora continuada.

L’OSV es vol orientar als Objectius de Desenvolupament Sostenible, propugnats
per les Nacions Unides entre els quals destaca la Igualtat de Genere, la Reduccié
de les Desigualtats, el Treball Decent i la Defensa de la Pau i la Justicia entorn a
Institucions Solides.
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DECLARACIO DE PRINCIPIS DE LA COMPANYIA

En alineacié amb els seus valors, I'OSV es compromet a aconseguir espais de
treball segurs, relacions laborals basades en la llibertat i el respecte entre les
persones, i a prevenir i erradicar les situacions d'assetjament sexual i per rad de
sexe.

Entre els valors constitucionals que I’OSV desitja promoure es troben, entre
altres, el dret a la dignitat de les persones, el lliure desenvolupament de la
personalitat i la proteccid de la integritat fisica i moral, sense que, en cap cas,
puguin admetre's tractes inhumans o degradants i sense que pugui prevaldre
situacid de cap discriminacid per rad d'estat civil, estat familiar, naixement,
origen etnic, edat, creences religioses, orientacié sexual, opinid, incapacitat,
adhesid a sindicats o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

Partint dels valors esmentats, i en aplicacio del que es disposa a la Llei 31/1995,
de 8 de novembre, de Prevencié de Riscos Laborals i Llei 15/2022, de 12 de
juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no discriminacié, en materia de
prevencié d'assetjament, la Companyia assumeix com a propi el deure de vetllar
per una proteccio eficac en materia de Seguretat i Salut en el treball. Per aquesta
rao, i mitjancant la implantacio del present Codi d'Actuacié volem deixar patent
el nostre compromis de prevenir, identificar, solucionar i, en el seu cas,
sancionar aquells comportaments inadequats que puguin produir-se, recalcant
el deure que tots els Directius i persones treballadores tenen, a |I'efecte d'evitar
tota situacio d'assetjament, discriminacié i/o conducta impropia.

L'OSV té un compromis de tolerancia zero davant I'assetjament i desaprova clara
i rotundament les conductes i actituds ofensives, discriminatories i/o abusives.
L’OSV vol ser un referent d’erradicacié i prevencié d’aquest tipus de conductes
al sector cultural i més concretament a I'ambit de les formacions musicals de
gestiod privada.

Per aquest motiu, s'ha elaborat aquest protocol, que preveu les dues dimensions
estratégiques fonamentals per aconseguir-ho, que son la prevencid eficag i
I'actuacié decidida davant de situacions d'assetjament.

Per implementar aquest protocol és necessaria la implicacié de totes les
persones, de manera col-lectiva i individual, des de la responsabilitat i el paper
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que ocupa i que es desenvolupa a |'epigraf de “Drets i obligacions de I'OSV,
persones de referéencia designades, interlocucid laboral i persones
treballadores” d’aquest protocol.

Els objectius del present protocol son:

= Objectiu principal, implantar les mesures necessaries que previnguin,
evitin i erradiquin |'assetjament laboral; determinant aquelles actuacions
gue siguin necessaries per a la recerca, persecucio i sancié d'aquestes
conductes en cas que es produeixin, facilitant als treballadors i
treballadores el procediment adequat per a presentar les seves queixes,
mitjancant la implantacio i divulgacié del present Protocol.

= Objectius especifics

-Declaracid clara i concisa de les conductes que seran considerades com a
assetjament laboral.

-Fomentar la implantacié de la cultura preventiva en tots els estaments de
I'organitzacio i sensibilitzar tot el personal en matéria d’assetjament sexual i per
rad de geénere.

-Tipificacio de I'assetjament laboral com una falta molt greu, sense perjudici de
les sancions que aquestes conductes puguin implicar davant la jurisdiccié
ordinaria.

-Promoure i implantar la formacié adequada per a la resolucié de conflictes i
estils de direccio entre els comandaments i responsables de I'organitzacio.

-Promoure i implantar mecanismes agils i rapids per a la denuncia i recerca
d'aquestes conductes que respectin els drets de totes dues parts i garanteixin la
confidencialitat de les dades obtingudes en la recerca de tals denuncies.
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-Vetllar per un entorn laboral en que els homes i les dones respectin mutuament
la seva integritat i dignitat.

-Revisar periodicament els Protocols de I'Organitzacio en materia de Salut
Laboral, en col-laboracié amb el Servei de Prevencid, el Comité de Seguretat i
Salut i els Representants Sindicals.

CAPITOL 1: DISPOSICIONS GENERALS
Article 1.- Objecte

1.- Establir una serie de mesures a seguir per a definir, prevenir, denunciar i
erradicar, totes aquelles conductes que suposin assetjament laboral en I'ambit
de I'OSV.

2.- L'assetjament laboral, independent de la modalitat, sera considerat com un
risc psicosocial i s'adoptaran les mesures necessaries perque tals conductes
cessin, protegint la victima i facilitant la seva reincorporacié al lloc de treball.

Article 2.- Ambit d’aplicacié

Aqguest protocol s’aplica a totes les situacions derivades de qualsevol activitat
que tingui lloc en I'entorn laboral/professional de I'OSV, inclosos els seus
partners i/o empreses associades o participades, aixi com els projectes on
col-labora en regim de coproduccié o qualsevol altra modalitat.

Es d’aplicacié a totes les persones treballadores de 'OSV i també s’aplica a
qualsevol persona que, encara que estigui sota la dependéncia d’un tercer,
dugui a terme activitats o presti serveis a I'OSV, com ara treballadors i
treballadores en plantilla, accionistes, professionals autonoms, directors i
solistes titulars i convidats, cantaires de cors, personal eventual, personal en
regim d’artistes, personal d’empreses subcontractades i empreses
col-laboradores i personal d’espais i equipaments on I’'OSV desenvolupa la seva
activitat. En una interpretacié amplia, qualsevol persona susceptible de trobar-
se en situacié d’assetjament per indefensio, en col-laboracié directa o indirecta
entorn a les activitats de I’OSV.
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L’OSV compartira i posara aquest protocol en coneixement de tots aquests
col-lectius i incloura una clausula especifica en totes les seves contractacions.

Article 3.- Definicid de I'assetjament laboral o mobbing

1.- Procés en el qual una persona o un grup de persones exerceixen violéncia
psicologica, d'una manera sistematica i de forma prolongada sobre una altra
persona o persones, en el lloc de treball o a conseqiiéncia del mateix amb la
finalitat de perjudicar o deteriorar el seu estatus professional, personal o amb
la intencié de que marxi de I'organitzacio.

2.- L'assetjament laboral pot obeir a motius laborals o extralaborals, perd s'ha
de realitzar en el lloc de treball o si es realitza en un altre lloc, que sigui a
conseqliencia de la relacio laboral.

3.- En la definicidé d'assetjament laboral podem observar dues formes diferents
de manifestar-se o realitzar-se, que influeixen a I'hora de la seva deteccid,
avaluacio, afrontament, tractament i erradicacio:

3.1.- Conductes d'assetjament: que comprenen tots aquells actes i conductes,
gue puguin considerar-se com a vexatoris, discriminatoris, humiliants,
degradants, intimidatoris, ofensius, violents, o intrusions en la vida privada.

3.2.- Procés d'assetjament: agressions repetides o persistents, perpetrades per
una o més persones, de manera verbal, psicologica o fisica, en el lloc de treball
0 en connexid amb aquest; que té com a conseqlieéncies la vexacid, humiliacio,
menyspreu, degradacio, coaccié o discriminacié d'una persona.

Article 4.- Definicié de I’assetjament sexual

El constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o fisic (encara que no
s’hagi produit de manera reiterada o sistematica), no desitjat ni consentit,
d’indole sexual, que tingui com a objecte atemptar contra la dignitat de la
persona o crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o
molest o que produeixi aquest efecte.
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Es pot produir entre companys o companyes d’un nivell equivalent (assetjament
horitzontal) o entre un comandament o persones amb responsabilitats
superiors i un subordinat o persones amb responsabilitats inferiors (assetjament
vertical).

A tall d’exemple, i sense excloure o limitar, es considera que els comportaments
seglients poden evidenciar I'existencia d’'una conducta d’assetjament sexual:

eDifondre rumors, preguntar o explicar detalls sobre la vida sexual i les
preferencies sexuals d’una persona.

*Fer comentaris o bromes sexuals obscenes.
*Fer comentaris publics o privats sobre el cos o I'aparenca fisica.

*Oferir o pressionar per concretar cites compromeses o per participar en
activitats ludiques no desitjades, tant dins com fora de I’entorn laboral.

eFer demandes de favors o relacions sexuals.
eFer mirades lascives al cos.
*Fer gestos obscens.

*Fer Us de grafics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges de contingut
sexualment explicit.

eEnregistrar, difondre o publicar informacid, videos i imatges relacionats
amb la vida sexual de les persones a través de mitjans digitals.

eEnviar correus electronics, cartes, notes o missatges de contingut
sexual de caracter ofensiu per qualsevol mitja inclosos els digitals.

eFer un apropament fisic excessiu.

eArraconar; buscar deliberadament quedar-se a soles innecessariament
amb una persona.

eImposar el contacte fisic deliberat i no sol-licitat (pessigar, tocar, fer
massatges no desitjats).

eForcar la persona assetjada a escollir entre sotmetre’s a requeriments
sexuals o perdre certs beneficis o condicions de treball (xantatge
sexual).
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eCrear un ambient intimidatori, hostil o ofensiu a través de comentaris
de naturalesa sexual, bromes, etc., de manera puntual o amb insisténcia
i repeticio (assetjament ambiental).

Article 5.- Definicio de I’assetjament per rad de génere

El constitueix un comportament (puntual, continu i/o sistematic) no desitjat,
relacionat amb el génere d’una persona, en ocasid de l'accés al treball
remunerat, la promocioé en el lloc de treball, I'ocupacié o la formacid, que tingui
com a proposit I'efecte d’atemptar contra la dignitat de la persona i de crear-li
un entorn intimidatori, condicionar la llibertat i desplegament
professional/personal de les persones, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Es pot produir entre companys o companyes (assetjament horitzontal) o entre
diferents nivells de responsabilitat de I'organitzacié (assetjament vertical).

Entre les situacions que es puguin considerar com a assetjament per rad de
génere podem distingir els que atempten contra la dignitat:

— Una treballadora nomeés pel fet de ser dona.
— Una treballadora pel fet d’estar embarassada o per la seva maternitat.
— Un treballador o una treballadora per motiu del seu genere (perquée no
exerceix el rol que culturalment s’ha atribuit al seu sexe) o I'exercici d’algun dret
laboral previst per a la conciliacié de la vida personal i laboral.

A diferencia de I'assetjament sexual, I'assetjament per rad de genere sempre
exigeix una pauta de repeticié i acumulacié sistematica de conductes ofensives.

A tall d’exemple, sense excloure o limitar, es consideren els comportaments
seglients susceptibles de ser assetjament per raé de genere:

*Tenir actituds condescendents o paternalistes.

eProferir insults o expressions inapropiades basades en el génere i/o
I’orientacio sexual de la persona treballadora.

eTenir conductes discriminatories per rad de genere.

eFer servir formes ofensives per adrecar-se a la persona.
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eRidiculitzar, menystenir les capacitats, les habilitats i el potencial
intel-lectual d’'una persona per rad de génere.

eUtilitzar humor sexista.

elgnorar les aportacions, els comentaris o les accions d’una persona per
rad de genere.

eFer assetjament ambiental per raé de génere.

Article 6.- Tracte discriminatori

S'entén per tracte discriminatori I'actuacié desfavorable cap a un treballador o
treballadora per rad del seu estat civil, situacio familiar, naixement, origen étnic,
edat, sexe, orientacid sexual, idees religioses o politiques, adhesid a sindicats o
gualsevol altra condicié o circumstancia personal o social i que pot materialitzar-
se en:

- Insults personals.

- Realitzar comentaris despectius sobre aspectes de la seva vida personal o
professional.

- Humiliacioé publica o privada.

- Gestos inapropiats. Injuriar-li amb termes degradants.

- Sarcasme i critiques personals ofensives, reiterades i injustificades.
- L'assetjament sexual i I'assetjament per rad de genere.

Es tracta d'actituds amb les quals es pretén aillar o ridiculitzar a una persona per
una condicié o circumstancia personal que la distingeix de la resta de la plantilla.

Article 7.- Exclusions

1.- No tindran la consideracié d'assetjament laboral aquelles conductes que
impliquin un conflicte personal de caracter passatger en un moment concret,
esdevingut en el marc de les relacions humanes, que evidentment afecta a
I'ambit laboral, es dona en el seu entorn, influeix en I'organitzacid i en la relacié
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laboral, pero la seva finalitat no és la destruccié o el deteriorament de les parts
implicades en el succés.

2.- En aquests suposits els organs competents, hauran d'assumir I'esclariment
i resolucié d'aguestes conductes, a l'efecte d'evitar que aquests fets o conflictes
puntuals es converteixin en habituals i desemboquin en conductes
d'assetjament laboral.

Article 8.- Implantacio de la cultura preventiva

1.- Amb la finalitat d'assegurar que les persones treballadores de I'"OSV
gaudeixin d'un entorn de treball en el qual la dignitat de la persona sigui
respectada, es rebutja d'arrel I'assetjament laboral, en totes les seves modalitats
i formes, provingui de qui provingui.

2.- La Direccid6 de I'empresa fomentara i formulara una declaracié en la qual es
comprometin explicitament a excloure qualsevol tipus d’assetjament d'entre les
possibles conductes, d'ells amb la plantilla al seu carrec, o dels treballadors i
treballadores entre si.

3.- L’OSV aplicara de manera activa politiques que fomentin el bon clima laboral,
la cultura preventiva i contribueixin a prevenir aquelles situacions que el
deteriorin. Aixi mateix, s'incentivara i potenciara la col-laboracid, la cooperacio
i la confianca en les relacions entre els diversos estaments i unitats d'aquesta
organitzacio i entre el personal laboral.

4.- L'empresa reconeix com una accié de prevencié primordial, la implantacio,
en els diversos departaments i entre els comandaments de |'organitzacid, de
conductes etiques que no manipulin a les persones treballadores i que siguin
humanitzades. Facilitara i impulsara totes les accions encaminades a la
prevencié de I'assetjament laboral, ja que redundaran en una millora del clima
laboral i de la cultura preventiva amb el conseglient increment del rendiment
de les capacitats de les persones.
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En I'ambit de la prevencid cal posar I'emfasi en les actuacions proactives, de
manera que s’actui abans de |’existéncia d’un cas d’assetjament laboral, sexual,
per rad de genere o tracte discriminatori. Per assolir-ho és necessari definir i
posar en marxa diferents accions.

Aquestes accions de prevencid son les seglients:

 Portar a terme accions de sensibilitzacié, d’informacié i de formacid (cursos,
tallers, sessions informatives, fulletons informatius, cartells...).

* Facilitar estils de gestio i lideratge participatius, que afavoreixin la cohesio
grupal i el flux d’informacio entre les persones treballadores.

o Estar atents als possibles indicis de situacions d’assetjament i actuar
proactivament en detectar-los.

e Implantar un procediment efectiu per fer front a les comunicacions i
denuncies.

* Fer el seguiment, el control i I'avaluacio del procediment implantat.

 Col-laborar en I'aplicacié de mesures disciplinaries proporcionades tenint en
compte que les faltes relacionades amb I'assetjament laboral, sexual, per radé de
génere o tracte discriminatori, s’"han de considerar entre aquelles molt greus en
el regim disciplinari de 'empresa.

Les desigualtats socials i de genere poden generar desigualtats en les
exposicions als riscos laborals, per aix0 és necessari incorporar la perspectiva de
génere en les politiques de prevencid de I'assetjament.

En aquest sentit I'OSV es compromet a,
* Implantar mesures i plans d’igualtat.
e Utilitzar instruments d’avaluacié de riscos que siguin sensibles al génere.

» Presentar les dades obtingudes en I'avaluacié de riscos desagregades per
génere i facilitar-les a 'ambit de 'empresa responsable dels plans o les mesures
d’igualtat i, en concret, del protocol d’assetjament.

| a prendre accions de sensibilitzacid, informacio i formacio, per aconseguir el
compromis i la implicacio de totes les persones.
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Article 9.- Formacio

1.-L'OSVincloura en els seus Plans de Formacid aquelles accions necessaries per
a prevenir aquest tipus de riscos laborals-psicosocials, incentivant i facilitant la
realitzacio de les mateixes a les persones treballadores, comandaments
intermedis i Direccid.

2.- Es realitzaran seminaris i cursos dirigits especificament a Direccid i
comandaments intermedis amb |'objectiu principal d'ajudar-los a identificar
aquells factors que puguin generar reclamacions per assetjament i a canalitzar
adequadament les possibles queixes en aguesta materia.

Article 10.- Informacid i difusio del protocol

1.- Amb la finalitat de garantir una efica¢ prevencié d'aquells comportaments
causants d'assetjament, es procedira a la divulgacié del contingut del present
Protocol en tots els nivells de I'organitzacio, facilitant a tota la plantilla una copia
del mateix i s'elaborara i distribuira un manual que facilitara el coneixement de
les linies d'actuacidé quan es donin conductes d'assetjament.

2.- En la primera fase d'implementacié d’aquest protocol s’ha de lliurar una
copia al conjunt de les persones a qui s’hagi d’aplicar, mitjancant sessions
presencials organitzades per col-lectius segons la responsabilitat que tinguin a
I'empresa.

3.- En el procés de formacid i informacié del personal de nou ingrés (temporal o
fix) en materia de prevencioé de riscos laborals, s'incloura un modul per a donar
a coneixer el present Protocol als nous treballadors i treballadores, facilitant-los
copia escrita d'aquest.

4.- S'informara de manera clara i especifica, a tota la plantilla, de les activitats
gue han de desenvolupar, dels objectius que es pretenen aconseguir respecte a
I'assetjament i dels mitjans de que disposen per a aix0; realitzant amb aquesta
finalitat les comprovacions i els seguiments que s'estimin necessaris des de
I'area de Recursos Humans.
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5.- Quan sigui possible per disposar d'ella, s'incorporara i mantindra un apartat
a la intranet de I'empresa, amb la finalitat de difondre la informacio sobre Ia
Prevenciod de Riscos Laborals i especialment de I'assetjament en I'ambit laboral.
A través d'aquest mitja de comunicacié interna el Servei de Prevencié mantindra
fonts de formacid i informacié més completes per a I'Us dels treballadors i les
treballadores que desitgin ampliar-la.

6.- L'OSV realitzara I'Avaluacié de Riscos Psicosocials, pilar basic per a la
planificacid preventiva, avaluant els factors d'aquesta indole que es produeixin
en el treball i que puguin suposar un risc en la salut de les persones
treballadores, especialment de les conductes que suposin assetjament laboral.
S'impulsaran totes aquelles mesures que siguin eficaces per a la consecucié de
I'objectiu principal d'aquest Protocol, fent-se publics els resultats de les
actuacions.

7.- La comunicacid interna sera l'eina principal per a aconseguir un
aprenentatge, basat en el contacte diari, que faciliti la creacid i la transferéencia
del coneixement, evitant la retencid de la informacid.

8.- Anualment es dura a terme una activitat per informar de les accions
realitzades i recordatoria del Protocol. Es mantindra, actualitzara i divulgara
periodicament.

CAPITOL 2: PROCEDIMENT D’ACTUACIO
Article 11.- Equip de referéencia

Son les persones encarregades d’informar, assessorar i acompanyar en tot el
procés a la persona afectada durant la fase de fase de denuncia.

a. La seva finalitat sera la recerca, instruccidé i seguiment dels casos
d'assetjament laboral, sexual, per rad de génere i/o tracte discriminatori,
i se'ls facilitara |I'accés a tota la informacié i documentacio necessaria per
a la resolucio d'aquests.
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Seran almenys tres persones, una d’elles representant de les estructures
de I'empresa (recursos humans, servei de prevencié,...), una altra dels
interlocutors laborals i una altra a designar pel Consell d’Administracio,
per facilitar que |la persona que vol presentar una
comunicacié/queixa/denuncia pugui escollir.

Seran anomenades per I'empresa escoltades les propostes del Consell
d’Administracio, interlocutors Laborals i Geréncia, i hauran de comptar
amb el respecte i la confianca de 'organitzacid, ja que han de poder
realitzar les seves funcions per a la totalitat de les persones membres de
la companyia.

Hauran de comptar amb formacié especialitzada sobre el tractament i |a
intervencid organitzativa en materia d'assetjament dins I'ambit laboral i
riscos psicosocials i complir els estandards d’atencié d’aquesta funcid.
L’OSV garantira i procurara aquesta formacio especifica en la materia aixi
com les actualitzacions necessaries.

Han de tenir motivacio, interes i compromis per a desenvolupar aquesta
tasca.

Els seus noms i dades de contacte hauran de ser coneguts i estar
disponibles per a totes les persones de |’organitzacio.

Hauran de mantenir un compromis d’absoluta discrecié i confidencialitat.

Qualsevol membre d'aquest Equip de Referencia que es veiés involucrat
en un procés d'assetjament laboral o afectat per relacié de parentiu i/o
afectiva, d'amistat o enemistat manifesta, o de superioritat o
subordinacié jerarquica immediata respecte de la victima o |la persona
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denunciada, quedara automaticament invalidada per a formar part
d'aquest procés.

Si fos la persona denunciada, quedara invalidada per a qualsevol
procediment fins a la resolucio del seu cas.

Les competencies de I'Equip de Referencia seran:

¢ Rebre, totes les queixes, reclamacions o consultes relacionades amb
I"assetjament laboral, sexual, per rad de génere o tracte discriminatori,
per part dels treballadors i treballadores o de terceres persones
denunciants.

¢ Obrir una investigacio sobre els fets denunciats.

¢ Presentar un informe o dictamen sobre el cas instruit i realitzar les
recomanacions pertinents, elevant les seves conclusions al Comite de
Seguretat i Salut, en un termini maxim de 30 dies des de l'inici del procés.

¢ El Comite de Seguretat i Salut es reunira al més aviat possible per a
estudiar aquests informes i donar trasllat dels mateixos a les parts
afectades.

Article 12.- Comissio d’investigacié o Comissio de seguiment

Tot protocol contra |'assetjament laboral, sexual, per rad de génere o tracte
discriminatori en el treball, haura de tenir designada una Comissié d’Investigacio
o una Persona Instructora per a continuar amb el procediment iniciat per I'Equip
de Referencia.

Es designara a una Comissid d’Investigacio formada per almenys tres persones.

Es important assenyalar que, per a assegurar la imparcialitat necessaria en el
procés, en el cas que algun membre de la Comissié d’investigacioé o la Persona
Instructora tinguin algun tipus de relacié amb la victima o la persona denunciat
(consanguinitat, amistat intima o enemistat manifesta, etc.), haura d'abstenir-
se d'actuar i comunicar-I'hi a I'empresa per a ser substituit. Si no ho fes, les
persones afectades pel procediment podran demanar la seva recusacio.
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Article 13.- Canal de denuncia

El canal de denuncies inclou diversos processos i procediments per a comunicar
de manera andonima conductes indegudes.

L'objectiu d'implementar un canal de dendncies és que les persones
treballadores es sentin segures i puguin confiar que les seves queixes es
prenguin de debo i se'ls faci el seguiment de manera professional, sense que el
denunciant sigui objecte de cap represalia.

Aguest sistema ha de formar part del treball estratégic de I'organitzacid i
complementar el Reglament Disciplinari Intern.

Els canals de denuncia han de ser segurs i confidencials. Aixo significa que només
les persones autoritzades i designades poden tenir accés a la informacié i es
garantira l'anonimat de la persona denunciant durant tot el procés. Per
mantenir la confidencialitat es recomana I'Us de formularis de denuncia
anonims, pero que permetin a comunicacio bidireccional amb el denunciant.

Article 14.- Fase de denuncia

La denuncia d'assetjament laboral, sexual, per rad de genere o de tracte
discriminatori, es realitzara per escrit, ja sigui pel demandant afectat o per una
tercera persona que tingui coneixement d'aquests fets (també es tindran en
compte les denuncies anonimes), l'escrit anira dirigit al Departament de
Recursos Humans que ho traslladara a I'Equip de Referéncia, i aquest iniciara els
treballs necessaris per al seu esclariment.

Les persones treballadores amb responsabilitat jerarquica (ja siguin
comandaments intermedis o directius) tindran I'obligacié d'informar dels
possibles casos d'assetjament que puguin esdevenir en el seu Departament o
Unitat i que puguin afectar els seus equips de treball.

Article 15.- Fase d’instruccio i actuacid per part de la Direccio.

Totes les persones treballadores tenen dret al respecte de la seva intimitatia la
consideracié deguda a la seva dignitat aixi com al lliure desenvolupament de la
seva personalitat, sense que pugui prevaler cap discriminacié per rad de
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naixement, raca, sexe, religiod, opinid o qualsevol altra condicié o circumstancia
personal o social.

En aquest sentit, la Direccidé de I'empresa, sobre la base del que es disposa en la
Constitucio Espanyolai en I'Estatut dels Treballadors, té el deure de garantir que
tals drets siguin respectats assegurant-se d'adoptar les mesures necessaries
sobre aquest tema.

En consequéncia, 'OSV es compromet a proporcionar a tota la plantilla un
ambient de treball lliure d'assetjament laboral, sexual, per rad de genere aixi
com de qualsevol altre tracte discriminatori o vexatori. Per aix0, en cas que el
treballador o la treballadora que ha patit assetjament decideixi denunciar
posant en coneixement de la Companyia els fets ofensius dels quals esta sent
objecte en el curs de la relacio laboral, s'adoptaran les mesures cautelars i les
diligencies de recerca que, en el seu cas, resultessin convenients, a fi d'esclarir i,
en el seu cas, sancionar els fets narrats per qui manifesta ser assetjat en el
treball.

Tant I'Equip de Referéencia com la Comissié de Seguiment, es comprometen a
mantenir la més estricta confidencialitat i la deguda discrecid, en relacio al cas
gue es tracti.

Article 16.- Ambit i procés d’intervencié i diagrama

Quan es produeix una situacié d’assetjament, es tindra en compte el seglient
Protocol:

Hi haura dues vies de resolucié:
e Interna (empresa).
* Externa (Inspeccié de Treball, jurisdiccié laboral i penal).

El fet d’utilitzar una via de resolucié en cap cas no exclou la possibilitat
d’utilitzar-ne també una altra. L'empresa haura d’iniciar el seu protocol intern
sempre que existeixi una comunicacio o indicis.
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12 FASE: COMUNICACIO | ASSESSORAMENT

L’'objectiu d’aquesta fase és informar, assessorar i acompanyar la persona
assetjada i preparar la fase de denuncia interna i investigacio (22 fase), si escau.

Aquesta fase, que té una durada maxima de tres dies laborables, s’inicia amb Ia
comunicacié de la percepcid o sospita d’assetjament que posa en marxa les
actuacions de comunicacié i assessorament.

La comunicacié la pot fer:
e La persona afectada.

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

La comunicacié es formula una vegada hagin passat els fets, tan aviat com sigui
possible i es pot fer mitjancant un escrit o formulari, un correu electronic o una
comunicacié verbal.

La comunicacié va dirigida al Departament de Recursos Humans que ho
traslladara a I'Equip de Referéncia.

S’establira un canal segur per mantenir el contacte amb les persones de
referéncia.

En aquest punt, les funcions de I'Equip de Referéncia son:

- Informar i assessorar la persona afectada.
- Acompanyar la persona afectada en tot el procés.
- Proposar a geréncia I’'adopcié de mesures cautelars i/o preventives.

Els resultats d’aquesta fase poden ser tres:
1. Que la persona afectada decideixi presentar denuncia.

2. Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia pero I'Equip de
Referencia, a partir de la informacid rebuda, consideri que hi ha alguna evidéencia
de I'existéncia d’una situacié d’assetjament. En aquest cas, ho ha de posar en
coneixement de I'empresa, respectant el dret a la confidencialitat de les
persones implicades, a fi que I'empresa adopti mesures preventives, de
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sensibilitzacié i/o formacio, o les actuacions que consideri necessaries per fer
front als indicis percebuts.

3. Que la persona afectada decideixi no presentar denuncia i I'Equip de
Referencia, a partir de la informacié rebuda, consideri que no hi ha evidencies
de I'existéncia d’una situacié d’assetjament. En aquest suposit, s’"ha de tancar el
cas, i no s’ha de fer cap altra accio.

El personal de referéncia és el responsable de la gestié i custodia de la
documentacid, si n’hi ha, en la fase de comunicacid i assessorament, tot
garantint la confidencialitat del conjunt de documents i informacié que es
generen en aquesta fase.

Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha de
retornar tota la documentacié que hagi aportat. En cas que decideixi continuar
amb les actuacions de denuncia, la documentacio s’ha d’adjuntar a I'expedient
d’investigacid que es generi.

22 FASE: DENUNCIA INTERNA | INVESTIGACIO

L’objectiu d’aquesta fase és investigar exhaustivament els fets per tal d’emetre
un informe vinculant sobre I'existeéncia o no d’una situacié d’assetjament, aixi
com per proposar-hi mesures d’intervencié. A aquests efectes, es crea una
Comissio d’Investigacid.

Aguesta Comissié d’Investigacidé incloura:
» Gerencia
» L’Equip de Referéncia designat.

» Un interlocutor laboral que podra coincidir, si fos el cas, amb les persones de
referéncia anteriorment esmentades.

ePodra incloure un representant de la Comissid Laboral del Consell
d’administracid, si aquest ho considera oportu.

 Podra incloure un expert i/o assessor legal extern si la propia Comissio aixi lo
considera oportu en funcio del cas.
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La investigacio s’inicia a partir de la denuncia realitzada per la persona afectada.
La persona que fa la denuncia ha de desenvolupar un relat tan precis i concret
com sigui possible en relacié als indicis que fonamentin la situacié denunciada i,
en virtut del principi processal de la inversid de la carrega de la prova, pel que a
la persona presumptament assetjadora li pertoca provar que la seva conducta
ha estat adequada.

Les persones que intervenen en el procediment tenen I'obligacié de guardar una
estricta confidencialitat i reserva, i no han de transmetre ni divulgar cap
informacio sobre el contingut de les denuncies presentades, resoltes o en procés
d’investigaci6 del qual tinguin coneixement. La violacié d’aquesta
confidencialitat i privacitat sera considerada com a falta molt greu d’acord al
régim disciplinari de I'empresa.

La denlncia s’ha de presentar per escrit en el model de denlncia interna que
s’adjunta com a annex num. 1.

La Comissio d’Investigacié estudiara a fons les denuncies d’assetjament en el
marc de 'empresa, emetra un informe vinculant sobre 'existencia o no d’una
situacid d’assetjament i fara recomanacions, si escau, sobre les intervencions i
mesures que siguin necessaries.

Les funcions de la Comissié d’Investigacié son:

- Analitzar la denuncia i la documentacié que s’adjunta.

- Entrevistar-se amb la persona que denuncia. Si la persona denunciant ha
decidit acudir directament a la fase de denuncia i investigacid, cal
informar-la del procediment i de les vies possibles d’actuacio, i del dret a
la vigilancia de la salut. Si en la denuncia els fets no estan prou relatats,
s’ha de demanar que se’n faci un relat addicional.

- Entrevistar-se amb la persona denunciada.

- Entrevistar els i les possibles testimonis.

- Valorar si calen mesures cautelars.

- Emetre l'informe vinculant.
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El procés d’investigacié conclou amb un informe vinculant que inclogui les
conclusions a les quals s’hagi arribat i es proposin les mesures correctores que
es considerin adients.

L'informe ha d’incloure, com a minim, la informacié seglent:
e|dentificacid de la persona o persones suposadament assetjades i assetjadores.

e Relacié nominal de les persones que hagin participat en la investigacid i en
I’elaboracioé de I'informe.

e Antecedents del cas, denuncia i circumstancies.

e Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions
realitzades. Quan s’hagin fet entrevistes a testimonis, i per tal de garantir-ne la
confidencialitat, el resum d’aquesta actuacid6 no ha d’indicar qui fa Ia
manifestacid, sind només si es constata o no la realitat dels fets investigats.

S’han de tenir en compte les possibles circumstancies agreujants observades:

¢ Si la persona denunciada és reincident en la comissid d’actes
d’assetjament.

¢ Si hi ha dues o més persones assetjades.

¢ Si s’acrediten conductes intimidadores o de represalies per part de la
persona assetjadora.

¢ Sila persona assetjadora té poder de decisid o influéncia respecte de la
relacid laboral de la persona assetjada.

¢ Sila persona assetjadora es troba en una posicié de superioritat laboral,
jerarquica, d’estabilitat contractual o major implicacié o responsabilitat
societaria respecte a la persona assetjada.

¢ Sila persona assetjada té algun tipus de discapacitat.

¢ Si I'estat fisic o psicologic de la persona assetjada ha sofert alteracions
greus, acreditades per personal medic.

¢ Sies fan pressions o coaccions a la persona assetjada, als testimonis o les
persones del seu entorn laboral o familiar, amb la intencié d’evitar o
perjudicar la investigacié que s’esta realitzant.
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La Comissid d’Investigacié és la responsable de la gestid i la custodia, tot
garantint la confidencialitat, del conjunt de documents que es generin en
aquesta fase. L'empresa posa a disposicio els mitjans necessaris per fer efectiva
aquesta custodia.

L'informe de la Comissid d’Investigacié es remet a Gerencia o Direccié de
I’empresa per tal d’aplicar les mesures oportunes.

32 FASE: RESOLUCIO

L'informe vinculant elaborat per la Comissié d’Investigacid, la Direccido de
I'Empresa o persona en qui delegui, s’emet com a maxim al cap dels vint dies
laborables des de l'inici del procediment, ampliables fins a trenta.

e Si hi ha evidencies suficientment provades de I'existéncia d’una situacio
d’assetjament:

Inici de I'expedient sancionador per una situacio provada d’assetjament i
I’adopcié de mesures correctores (de tipus organitzatiu, com ara canvi de
lloc o de centre de treball i, si pertoca, I'obertura d’'un expedient
sancionador, fent-hi constar la falta i el grau de la sancid i davant faltes
molt greus, I'acomiadament disciplinari o la rescissié unilateral del
contracte o relaciéd mercantil o de prestacié de serveis.)

e Si no hi ha evidéncies suficientment provades de I'existencia d’una
situacio d’assetjament:

Arxivament de la denuncia.

A la resolucié s’hi han de fer constar les dades identificatives de la persona
denunciant i denunciada, la causa de la denuncia i els fets constatats.

Es tramet una copia autentificada d’aquesta resolucié a la persona denunciant i
a la denunciada, aixi com a la representacié legal de les persones treballadores.

Si de la investigacio realitzada es dedueix que s’ha comes alguna altra falta
diferent de la d’assetjament que estigui tipificada en la normativa vigent o en
els convenis aplicables (com ara el cas d’una denuncia falsa, entre d’altres), s’ha
d’incoar I'expedient disciplinari que pertoqui.
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Aixi mateix, tant si I'expedient acaba amb sancié com si acaba sense sancio, s’ha
de fer una revisid de la situacié laboral en que ha quedat finalment la persona
gue ha presentat la denuncia.

A continuacio es presenta el circuit d’actuacié per a la prevencid i I'abordatge
de I'assetjament, en que es visualitzen les dues vies de resolucio possibles, aixi
com les diferents fases de la via interna.

Article 17.- Procediment disciplinari.

La Direcci6 de I’OSV podra adoptar les accions disciplinaries apropiades, inclos
I'acomiadament per al cas de faltes molt greus, enfront del treballador o
treballadora que hagués incorregut en una conducta tipificada com
d'assetjament laboral, sexual, per rad de genere o de tracte discriminatori. Per
tant, podran adoptar-se les mesures disciplinaries contemplades al Reglament
Disciplinari Intern que es considerin oportunes, sense perjudici de les accions
civils i penals que, a més, puguin resultar pertinents en cada cas.

Article 18.- Seguiment i avaluacié

Des de l'inici de la implementacié del Protocol se n’estima oportu el seguiment
periodic per anar registrant de manera regular les incidencies produides i les
seves causes als efectes de redrecar les accions que ho requereixin; aquest
seguiment s’ha de complementar amb una avaluacié de les activitats o els
processos de treball que s’executen i dels resultats i impactes de les actuacions.

Aquests processos permeten extreure aprenentatges del Protocol que
s’executa, ja que en valoren els encerts i els errors. A partir dels resultats
d’aquest informe d’avaluacio, cal que es detectin els punts que s’"han de millorar,
modificar o incloure-hi i fer-ne una revisio, si escau.

Es important incloure-hi la necessitat de millora continua i d’adaptacié als canvis
gue necessiti el Protocol. Els processos de seguiment i I’avaluacioé han de recollir
la informacidé quantitativa (generada per sistemes de recompte i registres de
processos de treball) i qualitativa (generada de caire subjectiu, com ara
valoracions personals, percepcions, opinions, sentiments, etc.), tenint present
la perspectiva de genere en tot el procés metodologic.
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A) Documentacio per elaborar:

S’ha d’elaborar un informe de seguiment i d’avaluacié. El resultat de I'informe
s’ha de difondre a la plantilla mitjancant la representacio legal de les persones
treballadores.

Com a indicadors basics, es proposen els seglients:

- Nombre i tipologia d’accions d’informacid, sensibilitzacié i formacié del
protocol realitzades a I'’equip directiu i a la plantilla.

- Nombre i tipologia de situacions d’assetjament sexual que s’han detectat a
I'empresa.

- Nombre i tipologia de situacions d’assetjament per rad de sexe que s’han
detectat a I'empresa.

-Nombre de situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per rad de sexe que
s’han comunicat i/o denunciat a I'empresa.

- Nombre de casos resolts.
- Nombre i tipologia de mesures correctores implementades.

- Mitjana de casos resolts dins el termini establert.

B) Els mecanismes de seguiment poden ser les reunions entre els diferents
actors implicats:

e Les persones amb responsabilitat tecnica i politica a I'organitzacio.
e L’Equip de Referéncia.

e Les persones que integren la Comissié d’Investigacio.

e La representacio legal de les persones treballadores.

L’avaluacid, la pot realitzar una persona o empresa experta externa o bé la
mateixa empresa amb la participacio dels actors implicats citats.

Es necessari establir algun mecanisme de seguiment del Protocol. Es recomana
fer reunions periodiques (una o dues anuals) en qué participin, entre d’altres, la
Direccio de I'Empresa, les Persona de Referencia, les persones que integren la
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Comissio d’Investigacio, la Representacid Legal de les persones treballadores,
etc.

Article 19.- Drets i obligacions de la direccié de I’empresa, interlocutors
laborals i persones treballadores.

Obligacions de la Direccio de I’empresa

Garantir a les persones treballadores els drets seglients en la relacid laboral:

* A no ser discriminades sexualment o per radé de genere.

* A la integritat fisica o psiquica i a una adequada politica de seguretat i higiene.
* Al respecte a la intimitat i a la consideracié deguda de la seva dignitat.

* Promoure un context i entorn laboral que eviti I'assetjament.

* Arbitrar procediments especifics per a la prevencié de I'assetjament.

Drets i obligacions de les persones treballadores, col-laboradores o vinculades
pel seu treball o prestacio professional.

DRETS, tenen dret a un entorn de treball saludable i a no patir assetjament.

OBLIGACIONS, tothom té I'obligacid de tractar amb respecte les persones quan
s’activi una denuncia i de cooperar en la investigacié d’una possible denuncia
d’assetjament.

OBLIGACIO | DRET, participar de manera activa en les activitats formatives
periodiques promogudes per I'empresa.

Coneixer el present Protocol i acceptar el seu compliment.

Article 20- Principis i garanties

Tot el procediment ha de garantir tots els principis que es recullen a continuacio:
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e Respecte i proteccid, s’ha d’actuar amb la discrecid necessaria per protegir la
intimitat i la dignitat de les persones afectades.

e Confidencialitat, la informacié generada i aportada per les actuacions en
I"aplicacié d’aquest protocol ha de tenir caracter confidencial i només pot ser
coneguda, i segons el paper que desenvolupin, per les persones que intervenen
directament en el desenvolupament de les diferents fases d’aquest protocol.

e Dret a la informacid, totes les persones implicades en el procediment tenen
dret a la informacio sobre el procediment de I'’empresa, els drets i deures, quina
fase s’esta desenvolupant i, segons la caracteristica de participacio (afectades,
testimonis, denunciades), del resultat de les fases. Aquest darrer aspecte es
desenvolupa en la descripcio de les fases.

e Suport de persones formades, a la fi de garantir el procediment, 'empresa ha
de comptar amb la participacié de persones formades en la mateéria (a la fase de
comunicacié les anomenem Equip de Referéncia i a la fase de denuncia,
Comissiod d’Investigacio).

En tots dos casos han de ser persones suficientment formades en |'exercici
d’aquesta funcid, segons el que es recomana en aquest procediment.

e Diligéncia i celeritat, la investigacid i la resolucié del cas s’han de dur a terme
amb la professionalitat i diligéncia degudes i sense demores injustificades, de
manera que el procediment es pugui completar en el minim temps possible i
respectant-ne les garanties.

El procediment ha d’informar sobre els terminis de resolucid de les fases, amb
I’objectiu d’aconseguir celeritat i la resolucié rapida de la denuncia. Es recomana
gue la durada maxima de tot el procés sigui de vint dies laborables, ampliable
en cas necessari, a trenta dies. La durada de la 12 fase ha de ser com a maxim de
tres dies laborables.

e Tracte just, el procediment ha de garantir 'audiencia imparcial i un tractament
just a totes les persones implicades. Totes les persones que intervinguin en el
procediment han d’actuar de bona fe en la recerca de la veritat i I'esclariment
dels fets denunciats.

* Proteccié davant de possibles represalies, totes les persones implicades en el
procediment han de tenir garanties de no discriminacid, ni represalies per la
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participacid en els processos de comunicacido o denuncia d’una situacio
d’assetjament. En els expedients personals només s’hi han d’incorporar els
resultats de les denuncies investigades i provades.

e Col-laboracid, totes les persones que siguin citades en el transcurs de
I"aplicacié d’aquest procediment tenen el deure d’implicar-se i de prestar la seva
col-laboracié.

Vigilancia de la salut, les persones que perceben una situacié d’assetjament amb
efectes sobre la salut poden sol-licitar I'atencid, I'orientacid i I'informe medic de
vigilancia de la salut a través del Servei de Prevencid de Riscos Laborals.

Si es produeix un dany per a la salut que genera una baixa médica i es constata
la vinculacié entre I'assetjament i la baixa médica de la persona afectada,
aquesta baixa medica s’ha de considerar com a accident de treball.

Mesures cautelars

Si durant el procediment i fins al tancament hi ha indicis d’assetjament, les
persones encarregades de les diferents fases d’intervencié poden proposar a la
direcci6 de I'empresa I'adopcid de mesures cautelars (p. ex. Apartament
temporal del lloc de treball, canvi de lloc de treball, reordenacié del temps de
treball, permis retribuit...). Aquestes mesures seran aplicades i comunicades per
Gerencia que podra prendre-les d’ofici i preventivament en els casos urgents o
flagrants o en que hi hagi risc per a la integritat i/o seguretat de les persones, i
la propia organitzacid estiguin en risc imminent en cas de no actuar amb
celeritat. Aquestes mesures no han de suposar, en cap cas, un menyscabament
de les condicions de treball i/o salarials de la persona assetjada i aquesta les ha
d’acceptar.
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Article 21. Sensibilitzacio, informacio i formacio del protocol

Métode

Distribucio
a la plantilla

Sessions
informatives

Formacié basica
Distribuci6 a

les noves
contractacions

Reunions de
personal i
informes
d’avaluacio

Cartells
informatius

Descripcio

« Distribuir una copia del protocol i del procediment de comunicacié i dendncia interna a totes les
persones de I'empresa.
« Garantir que tothom hi tingui accés amb les llenglies necessaries.

« Realitzar sessions informatives per a les persones treballadores sobre I'assetjament al lloc de treball
i sobre el protocol.

« Formacio basica per a la prevencié de I'assetjament a la feina i altres temes relacionats.

« Entregar una copia del protocol en el moment de formalitzar el contracte laboral.

« La direccit/els comandaments haurien de tractar regularment la politica de prevencié de
'assetjament i el procediment de dendncia interna en les reunions de personal, i amb la repre-
sentaci6 de les persones treballadores i de la comissi6 d’igualtat.

- Penjar als taulers d’anuncis cartells d’informacié de mesures de prevenci6 de I'assetjament.
« Incloure una relacié de les persones referents (nom i dades de contacte) per demanar informaci6 i/o
per comunicar una situaci6 d’assetjament.



Orquestra f\
del Valles
Blocs Temes per tractar
Bloc 1: * Qué és i qué no és assetjament. La visio dels participants, els efectes, els factors de risc.
Formacié Aprendre a identificar el problema.
basica, adrecat a tothom + La politica de prevenci6 de I'assetjament.
- Mesures per prevenir I'assetjament.
+ Informacié sobre els processos interns: sistema de gestio de les comunicacions i dendncies.
« Informacié sobre les vies externes de proteccio i resposta (via administrativa i via judicial).
Bloc 2: » Els mateixos que el bloc 1.
Formacié especialitzada, « El rol dels comandaments i de la direccié en la implementacio de la politica de prevencio
per a la direccio — |dentificaci6 d’indicis
i supervisors/ores i — Accions que cal emprendre
per a persones amb — Eines practiques
un rol especific en el « Treballar les habilitats clau per actuar: comunicacio i gestio de conflictes.
procediment, inclosa « Atenci6 a la diversitat.

la representacio de les
persones treballadores

Article 22.- Clausula especial per empreses proveidores, clients i
col-laboracions

En compliment del que disposa I’article 48 de la Llei organica 3/2007, de 22 de
marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, I'Orquestra Simfonica del
Valles (OSV) disposa d’un Protocol de prevencié d’assetjament laboral, sexual
per rad de génere o tracte discriminatori, especific destinat a prevenir aquestes
situacions i, en cas que n’hi hagi, que faciliti donar via a les denuncies que puguin
formular les persones que n’hagin estat objecte. El protocol és aplicable no
nomeés a les persones treballadores de I'OSV, sind també a totes les persones
amb qué interactuin: clients, persones usuaries de serveis, proveidors o
proveidores.

Tenint en compte el que s’indica, s’ha d’informar a I'empresa proveidora de
I’existéncia del Protocol i que les previsions que conté li sén aplicables en tots
els aspectes. A aquest efecte, I'empresa I'OSV ha de lliurar a I'empresa
proveidora el Protocol de prevencio d’assetjament laboral, sexual, per rad de
sexe i per tracte discriminatori.



Orquestra

simfonica

del Valles

Article 23.- Canvis en l'aplicacio del present document.

La Direccio de I’OSV per tal de facilitar I'aplicacié del present Protocol en materia
d'assetjament laboral, sexual, per rad de génere i tracte discriminatori, es
reserva el dret a modificar el procediment establert en funcié dels canvis
legislatius o jurisprudencials que poguessin produir-se o quan les circumstancies
especifiques de cada cas aixi ho aconsellin.

| perque assorteixi els seus efectes legals, se signa a Sabadell, en data 10 de maig
de 2024.



Formulari de dentncia interna.
d’assetjament per raé de sexe ()

Espai reservat per al Registre d’Entrada

Num. d’Expedient

Protocol d’assetjament sexual

Dades de la persona denunciada

Nom i cognoms

DNI/NIE

Edat Sexe
™ dona {~ home

Domicili del centre de treball

Lloc de treball

Teléfon de contacte

Adreca electronica

Dades de la persona que denuncia (persona afectada)

Nom i cognoms

DNI/NIE

Edat Sexe
{" dona {~ home

Domicili del centre de treball

Lloc de treball

Teléfon de contacte

Adreca electronica

Relat dels fets (°)

(Concretar el motiu, adjuntant-hi documentaci6 justificativa, si escau)
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En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitacié d’aquesta dentincia s’ha de respectar el marc legal vigent pel que fa a la proteccié

de dades de caracter personal.

8
Si falta espai, cal emplenar un altre full i numerar-lo




Testimonis
(Si hi ha testimonis dels fets, cal identificar-los amb nom, cognoms i adreca electronica)

1.
2.
3.

S’ha presentat comunicacié prévia pel mateix motiu que aquesta denlncia? Si o
No o

En cas afirmatiu, les recomanacions de la personales de referéncia han estat:

Existencia d’evidéncies d’'una situacié d’assetjament ....
No-existéncia d’evidéncies d’una situaci6 d’assetjament

He rebut

Signatura de la persona que rep la dentncia Signatura de la persona que denuncia
Nom i cognoms

Dades de contacte Lloc i data

Aquest és el model de denuncia elaborat al si del Consell de Relacions Laborals.




