Protocol de prevencio, investigacid i gestid
de I'assetjament psicologic laboral

SO »

energia



Protocol de prevencid, investigacio i gestio de I'assetjament psicoldgic laboral

INDEX
1. INTRODUCCIO 4
2. DECLARACIO DE PRINCIPIS 4
3. OBJECTIU 5
4, AMBIT D’APLICACIO 5
41 EXCLUSIONS 5
5. OBLIGACIONS 5
6. DEFINICIONS 6
6.1 ASSETJAMENT LABORAL 6
7. DEFINICIONS DE DISCRIMINACIO INTRODUIDES PER LA LLEI 15/2022, DE 12 DE
JULIOL, INTEGRAL PER A LA IGUALTAT DE TRACTE | LA NO-DISCRIMINACIO 9
7.1 DISCRIMINACIO DIRECTA | INDIRECTA 9
7.2 DISCRIMINACIO PER ASSOCIACIO 10
7.3 DISCRIMINACIO PER ERROR 10
7.4 DISCRIMINACIO MULTIPLE | INTERSECCIONAL 10
7.5 ASSETJAMENT DISCRIMINATORI 10
7.6 INDUCCIO, ORDRE O INSTRUCCIO DE DISCRIMINAR 10
7.7 ALTRES CONDUCTES INAPROPIADES A LA FEINA 10
8. MESURES DE PREVENCIO 1
8.1 ESTRATEGIES DE SENSIBILITZACIO 11
8.2 ANALISI DE FACTORS DE RISC 12
8.3 AVALUACIO DE RISCOS PSICOSOCIALS 12
8.4 GESTIO PRECOG DELS CASOS 12
9. FUNCIONS | RESPONSABILITATS 12
9.1 PERSONA INSTRUCTORA 12

9.2 COMISSIO DE PREVENCIO DE L'ASSETJAMENT (CPA) 13



Protocol de prevencid, investigacio i gestio de I'assetjament psicologic laboral

9.3

9.4

10.

10.1

10.2

10.3

10.4

10.5

11.

11.1

11.2

12.

121

EQUIP DE PILOTATGE
INCOMPATIBILITATS
PROCEDIMENT D’ACTUACIO
DIAGRAMA DEL PROCEDIMENT: FASES DEL PROCES
MESURES CAUTELARS
ASSISTENCIA A LES PARTS
TERMINIS
DENUNCIA FALSA
IMPLANTACIO | DIFUSIO
INFORMACIO | SENSIBILITZACIO
FORMACIO

GARANTIES

14

14

14

14

18

18

18

19

19

19

19

19

GARANTIES A LES PERSONES TREBALLADORES, DRET A LA INTIMITAT | A LA

PROTECCIO DE DADES PERSONALS

12.2

12.3

12.4

13.

14.

15.

16.

17.

CONSERVACIO | CUSTODIA DE LES DADES DE SALUT
DRET A LA INFORMACIO
ASSESSORAMENT | ASSISTENCIA A LES PERSONES AFECTADES
DUBTES | INCOMPLIMENTS
REFERENCIES
PLA D’'IMPLEMENTACIO
ELABORACIO DE LA POLITICA, APROVACIO | CONTROL DE REVISIONS

ANNEXOS

19

20

20

20

21

21

21

21

22

ANNEX |. DADES DE CONTACTE DE LES PERSONES QUE COMPONEN LA CPA | DE LA
PERSONA INSTRUCTORA

22

ANNEX Il. MODEL DE COMUNICACIO D’ACTIVACIO DEL PROTOCOL D’ASSETJAMENT
PSICOLOGIC LABORAL (APL)

23



Protocol de prevencid, investigacio i gestio de I'assetjament psicoldgic laboral



Protocol de prevencio, investigacié i gestié de I'assetjament psicologic laboral

Aquest protocol d’actuacié presenta les accions enfocades a prevenir, investigar i gestionar els casos
d’assetjament psicologic laboral a la cooperativa Som Energia, SCCL. El nostre compromis amb la
coheréncia de les nostres accions amb els pilars del codi étic de la cooperativa impulsen
I'elaboracio i 'aplicacié d’aquest protocol.

L'assetjament en I'ambit laboral atempta contra la dignitat personal i professional, contra la proteccié
de drets inviolables que son inherents a totes les persones assetjades i pot provocar danys
rellevants en la salut de les persones treballadores. A més, es tracta d’'una conducta que pot ser
constitutiva de delicte. Conseqlientment, és una questié que requereix una tasca preventiva, aixi
com ser tractada adequadament i amb diligéncia quan es produeix.

Amb la finalitat de mantenir la salut (benestar fisic i mental) de la plantilla, Som Energia, SCCL, no
tolera dins de la seva organitzacié situacions d’assetjament, per la qual cosa adopta sobre aquest
tema les mesures preventives i legals que procedeixin.

Som Energia, SCCL, vol aconseguir un entorn de treball productiu, segur i respectuds per a totes les
persones treballadores. Totes tenen dret que es respecti la seva dignitat personal.

Totes les persones treballadores de la cooperativa tenen I'obligacié de tractar les persones amb les
quals es relacionin (usuaries, familiars, companyes, etc.) amb respecte, aixi com de col-laborar
perqué totes siguin respectades.

D’acord amb aquests principis, Som Energia, SCCL, declara que I'assetjament laboral no és permeés
ni tolerat en I'organitzacié, en cap circumstancia. No sera ignorat, ha de ser denunciat i sancionat.

Amb la finalitat d’aconseguir aquest proposit, Som Energia, SCCL, sol-licita a cadascuna de les
persones de l'organitzacié que assumeixin les seves responsabilitats.

Som Energia, SCCL, es compromet a:

- INFORMACIO. Difondre un protocol i facilitar oportunitats d’informacié i formacié a tots els

seus membres per contribuir a crear una consciéncia més gran sobre aquest tema i el
coneixement dels drets, obligacions i responsabilitats de cada persona.

S’articularan i donaran a coneixer les diferents vies de resolucioé d’aquestes situacions dins
de I'empresa.

- PROTECCIO DE LES PERSONES IMPLICADES. Donar suport i assisténcia especifica a

les persones que puguin estar sofrint aquestes situacions, nomenant una persona o grup
de persones amb la formacid i aptituds necessaries per a aquesta funcio.

— CELERITAT. Garantir que totes les queixes i denuncies es tracten amb rigor i es tramiten
de manera justa, rapida i amb confidencialitat.
- GARANTIES DE NO REPRESALIES. Garantir que no s’admeten represalies contra la

persona assetjada que presenti una queixa o denuncia interna, o contra les persones que
participin d’alguna manera en el procés de resolucio.

— CONFIDENCIALITAT. La informacié6 generada i aportada per a les actuacions en
l'aplicacié d’aquest protocol tenen caracter confidencial i només és coneguda, segons el
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paper que exerceixin, per les persones que intervenen directament en el desenvolupament
de les diferents fases d’aquest protocol.

- RIGOR. Garantir que totes les denuncies es tracten amb rigor i es tramiten de manera
justa i amb confidencialitat.

El protocol es revisa periddicament i el periode entre revisions no supera els tres anys.

L'objectiu general d’aquest protocol és definir el marc d’actuacié davant de situacions d’assetjament

psicologic laboral, amb la finalitat d"erradicar I'aparicié de conductes d'APL (assetjament psicologic
laboral) dins de 'entorn laboral, mitjangant la prevencié de riscos psicosocials, gestié de conflictes i

investigacié técnica d’indicis d’APL.

S’ha de procurar que no es produeixi cap mena d’assetjament. Si aquest es produeix, es garanteix
que es disposa dels procediments adequats per detectar aquestes situacions, intervenir-hi
rapidament i resoldre la questi6 de manera que es minimitzin els danys i s’eviti que es torni a
produir.

Per tant, aquest protocol estableix els criteris per:

— Donar a conéixer a tot el personal els valors de I'organitzaci6 d’intolerancia plena amb les
situacions d’assetjament i discriminacio.

— Garantir la protecci6 de totes les persones treballadores a fi que no sofreixin cap

vulneracié de la seva dignitat personal i no rebin cap agressié amb connotacié sexual,
psicologica o discriminatoria.

— Vetllar per un entorn laboral on les dones i els homes respectin miatuament la seva
integritat i dignitat.

— Establir les mesures preventives necessaries per evitar que es produeixin situacions
d’assetjament.

Aquest protocol és aplicable a totes les persones treballadores de Som Energia, SCCL, amb
independéncia de la seva funcié o del tipus de contracte que tinguin. També s’aplica al personal
que pertanyi a altres empreses subcontractades que prestin serveis en les instal-lacions o espais
(presencials o virtuals) de Som Energia, SCCL. L'adopcié de mesures correctores en aquests
casos es duu a terme de manera coordinada, tal com estableix I'article 24 de la Llei 31/1995, de
prevencio de riscos laborals.

Per aplicar aquest protocol fa falta que la conducta d’assetjament s’hagi produit en gqualsevol dels
centres o entorns de treball (també I'entorn digital) de Som Energia, SCCL, o per causa
directament vinculada al treball (per exemple, assisténcia a reunions fora del centre, mitjangant
canals de comunicacio digitals, viatges de treball o activitats extralaborals o ludiques organitzades
per Som Energia, SCCL).



Protocol de prevencid, investigacio i gestio de I'assetjament psicoldgic laboral

Queden exclosos del concepte d’assetjament moral en el treball conflictes interpersonals passatgers i
localitzats en un moment concret, que es poden donar en el marc de les relacions laborals i que
afecten la seva organitzacié i desenvolupament, perd que no tinguin la finalitat de perjudicar
personalment o professionalment una de les parts implicades. En tot cas, aquests conflictes es
gestionen de manera preventiva en coheréncia amb el Codi Etic i el Codi de conducta.

Tot el personal de Som Energia, SCCL, ha de contribuir a prevenir I'assetjament des de la seva
sensibilitat entorn del tema, garantint els estandards que no siguin ofensius de la conducta propia i
la dels altres.

Som Energia, SCCL, sol-licita que cadascuna de les persones de I'organitzacié assumeixin les seves
responsabilitats; per tant, cal:

— Evitar accions que tinguin connotacions d’assetjament.

— Actuar de manera adequada i solidaria davant aquests comportaments o situacions,

d’acord amb les orientacions establertes en aquest protocol: no s’han d’ignorar, ni tolerar,
ni deixar que es repeteixin o s’agreugin; s’han de posar en coneixement de les persones
adequades i demanar-los ajuda, a part de donar sempre suport a qui ho pugui estar sofrint.

— Advertir la persona que esta creant aquesta situacio que el seu comportament és impropi i
que se la denunciara si no I'atura.

— Informar sobre les situacions d’assetjament que se sapiguen.

S’entenen com a situacions d’assetjament en el lloc de treball: 'assetjament sexual, 'assetjament per
rad de sexe, 'assetjament laboral i I'exercici de la violéncia psicologica.

Tot seguit, es defineixen les situacions d’assetjament objecte d’aplicacié d’aquest protocol:

S’entén per assetjament laboral o mobbing (assetjament psicoldgic) qualsevol practica o
comportament individual o grupal que, amb independéncia de la causa, suposi un atemptat
sistematic i recurrent a la dignitat de la persona treballadora, amb intencié de sotmetre-la
emocionalment i psicologicament, o d’anul-lar la seva capacitat, promocioé professional o
permanéncia en el lloc de treball.

Els elements que configuren les conductes d’assetjament psicoldgic es poden resumir en:
- INTENCIO DE DANYAR

- PERSISTENCIA EN EL TEMPS
- VULNERACIO DELS DRETS FONAMENTALS DE LA PERSONA
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Aquest comportament pot ser des d'un superior jerarquic vers un subordinat/ada, o a la inversa, o
entre companys i companyes. L’assetjament laboral pot ser de tres tipus:
— Descendent: la persona que assetja ocupa un lloc superior al de I'afectada.
— Horitzontal: entre persones del mateix nivell jerarquic.

— Ascendent: la persona que assetja ocupa un lloc inferior al de la persona afectada.

Tot seguit, i a tall d’indicacié (no excloent), s’enumera una série d’actuacions que es poden
considerar constitutives d’assetjament laboral:

Atacs a les persones afectades amb mesures organitzatives

- Restringir les possibilitats de comunicacié amb superiors i/o companys i companyes.
- Canviar la ubicacié d’una persona separant-la dels seus companys i companyes.
— Prohibir als companys que parlin amb la persona assetjada.

— Obligar algu a fer tasques en contra de la seva consciéncia.

— Jutjar el desenvolupament de les tasques d’'una persona de manera ofensiva.

— Questionar les decisions d’'una persona.

— Assignar moltes o poques tasques a la persona treballadora.

— Assignar tasques a una persona molt per sota de les seves capacitats.

— Assignar tasques a una persona molt per sobre de les seves capacitats.

— Assignar tasques degradants.

- Assignar tasques innecessaries.

— Assignar tasques amb dades erronies.

- Assignar tasques amb informacio insuficient per fer la feina amb éxit.

— Retirar les tasques o funcions que fa, sense cap explicacio i justificacié raonada.

Atac a les relacions socials de les persones afectades

— Restringir als companys la possibilitat de parlar amb la persona assetjada.
- Rebutjar la comunicacié amb la persona afectada mitjangant les mirades i gestos.

— Rebutjar la comunicaci6 amb la persona afectada, negant-li la possibilitat de
comunicar-s’hi directament.

— No dirigir la paraula a la persona afectada.

— Tractar a una persona com si no existis.
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Atacs a la vida privada de les persones afectades

—  Criticar permanentment la vida privada d’una persona.

- Assetjament telefonic (trucades telefoniques no desitjades, hostils, obscenes o ofensives)
o per altres tecnologies (correu electronic, p. ex.) dut a terme per la persona assetjadora.

— Fer semblar estupida una persona.

- Mofar-se de les discapacitats d’'una persona.
— Imitar, gestos, veus... d’'una persona.

— Mofar-se de la vida privada d’una persona.

— Establiment de rumors: parlar malament de la persona quan no hi és, fer creure que la
persona afectada té problemes psicologics...

- Atac a les actituds i creences politiques.
— Atac a les actituds i creences religioses.
- Mofar-se de la nacionalitat de la persona.

— Mofar-se de I'orientacio sexual i/o identitat de génere de la persona.

Agressiones fisiques

— Actes agressius que, mitjangant I'is de la forga fisica, psiquica o moral, pretenen imposar
a una altra persona una conducta sexual en contra de la seva voluntat.

- Amenaces de violéncia fisica.

— Maltractament fisic o Us de la violéncia.

Agressions verbals

—  Crits.
- Insults.

- Vexacions (per exemple: critiques permanents i de mal to en relacié amb el treball de la

persona afectada), no comunicacié (no dirigir-li la paraula, no fer cas de les seves
opinions, ignorar-ne la preséncia).

- Amenaces verbals.

— Utilitzar selectivament la comunicacié: per reprendre o amonestar, i no felicitar mai,
accentuar la importancia dels errors, minimitzar la importancia dels éxits.

— La pressié il-legitima.

Factors psicosocials



Protocol de prevencid, investigacio i gestio de I'assetjament psicoldgic laboral

— La pressio legitima.

- Excessiva exigéncia amb el treball.’

— Sobrecarrega o infracarrega de treball degudes a una mala organitzacio6.

— Aillament derivat de 'activitat mateixa o del lloc on es desenvolupa el treball.

— Critiques constructives i supervisio del treball, sempre que no afectin la dignitat de la
persona.

- Un fet col-lectiu de tipus organitzatiu: eliminacié d’hores extres, canvis d’horari, etc.
— Un acte singular: canvi justificat de lloc, sancié concreta, discussio puntual, etc.

— Conflictes interpersonals a causa de I'existéncia de grups i/o persones amb interessos
i objectius diferents i, moltes vegades, contraposats.

— Falta de comunicacio atribuible a la ubicacié del lloc de treball.
- Tensions i conflictes generats per la mateixa feina.
- Rumors, xafarderies i comunicacions informals que circulen per I'organitzacio.

— Estancament professional per falta de mérits professionals o per impossibilitat d’accés
a determinats sistemes de promocio6.

L'LGTBI-fobia es pot manifestar de maneres diferents: violencia fisica, odi, insults, discriminacio,
exclusié o abandd. Sén actes continuats que afecten I'autoestima, la seguretat personal, i generen
angoixa, solitud, ansietat o depressié. Per por, la persona afectada evita trobades socials, amb
aillament, abandé de tasques o de la feina, aixi com activitats d’oci o esport. No obstant aixo, la
consequencia més important és I'estrés posttraumatic. L'assetjament digital també es pot aplicar
en aquest ambit.

Es considera assetjament psicoldgic (mobbing) aquella situacié en la qual una persona o grup de
persones exerceixen violéncia psicologica de manera sistematica durant un temps prolongat sobre
una altra persona al lloc de treball, amb la finalitat de destruir les xarxes de comunicaci6 de la
persona afectada, menyscabar-ne la reputacié, minar-ne l'autoestima, pertorbar I'exercici de la
seva feina, i degradar deliberadament les seves condicions de treball, de manera que produeixin
un mal progressiu i continu a la seva dignitat que persegueix anul-lar-ne la capacitat, promocié
professional o la permanéncia en el lloc de treball; tot plegat, afecta negativament I'entorn laboral.

L'assetjament psicoldgic entranya I'existéncia real d’'una finalitat lesiva de la dignitat professional i/o
personal de la persona treballadora, dins d’'un pla preconcebut per generar un resultat lesiu que
produeixi una actitud de rebuig a qualsevol persona minimament assenyada i raonable. Es pot
dirigir vers una treballadora subordinada (assetjament descendent), encara que també pot ser
contra altres companys de treball (assetjament horitzontal) o fins i tot contra una treballadora
jerarquicament superior (assetjament ascendent).

Els elements que configuren les conductes d’assetjament psicologic es poden resumir en:

' Factors psicosocials que no constitueixen assetjament, perd que no sén tolerables en I'entorn laboral de la
cooperativa.

10
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- INTENCIO DE DANYAR
- PERSISTENCIA EN EL TEMPS
- VULNERACIO DELS DRETS FONAMENTALS DE LA PERSONA

L'assetjament moral o psicologic no s’ha de confondre amb I'assetjament sexual o per raé de sexe.
Aixi, s’entén per assetjament psicologic tota conducta, practica o comportament realitzats en el si
d’una relacié de treball que suposi directament o indirectament un menyscapte o atemptat contra la
dignitat de la persona treballadora, a qui s’intenta sotmetre emocionalment i psicologicament de
manera violenta o hostil, i que persegueix anul-lar-ne la capacitat, promocié professional o la
permanéncia en el lloc de treball; tot plegat, afecta negativament I'entorn laboral.

L'assetjament per rad de diversitat, finalment, atén les causes d’orientacié sexual, identitat de génere
0 expressid de génere:

Orientacio sexual: fa referencia a I'objecte del desig sexual.

Identitat de génere: consideracié de la propia persona com a home, com a dona o tots dos sexes. Es
el resultat global de tot el procés de sexualitzacid. El procés identitari pot ser dinamic i canviar. Pot
passar que la identitat de la persona no coincideixi amb la que li atorguen els altres.

Expressié de la identitat de génere: manera com una persona comunica la seva identitat de génere
(masculi o femeni) a unes altres a través de conductes, la manera de vestir, pentinats, veu,
caracteristiques personals, interessos o afinitats. Sense que tingui necessariament res a veure
amb el seu sexe biologic.

Som Energia, SCCL, compta amb un protocol per a la prevencio, deteccio, 'abordatge, el seguiment i
reparaci6 de I'assetjament sexual, per raé de sexe i diversitat sexual.

Conductes vulneradores de condicions laborals de les persones treballadores que donin lloc a
situacions de discriminacio directa o indirecta per raé d’origen, incloent-hi el racial o étnic, estat
civil, condicié social, religi6 o conviccions, edat, idees politiques, orientacié o condicié social,
adhesié o no a sindicats i als seus acords, vincles de parentiu amb persones pertanyents o
relacionades amb I'empresa i llengua dins de I'Estat espanyol, aixi com les ordres i decisions
empresarials i dels seus comandaments de discriminar, i actes de discriminacid de persones
treballadores vers unes altres.

La discriminacié directa és la situacié en la qual es troba una persona (o el grup en on s’integra
aquesta persona) que sigui, hagi estat o pugui ser tractada de manera menys favorable que unes
altres en situacié analoga o comparable per raé de nacionalitat, ser menor o major d’edat o gaudir
o no de residéncia legal, per rad de naixement, origen racial o étnic, sexe, religid, conviccié o

11
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opinié, edat, discapacitat, orientacid o identitat sexual, expressié de génere, malaltia o condicié de
salut, estat serologic i/o predisposicié genérica a sofrir patologies i trastorns, llengua, situacié
socioeconomica, o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

La discriminacié indirecta es produeix quan una disposicio, criteri o practica aparentment neutres
ocasiona o pot ocasionar en una o més persones un desavantatge particular respecte a altres per
les raons o causes relacionades en el paragraf anterior.

Quan una persona o grup en qué s’integra, a causa de la seva relacié amb una altra sobre la qual
concorre alguna de les causes descrites per a la discriminacio directa o indirecta, sén objecte de
tracte discriminatori.

La que es basa en una apreciacio incorrecta sobre les caracteristiques de la persona o persones
discriminades.

Es produeix discriminacié mdultiple quan una persona és discriminada de manera simultania o
consecutiva per dues o més causes de les descrites per a la discriminacio directa o indirecta

Es produeix discriminacié interseccional quan concorren o interactuen causes diferents, de manera
que es genera una forma especifica de discriminacio.

El constitueix qualsevol conducta efectuada per ra6 d’alguna de les causes de discriminacié directa o
indirecta amb I'objectiu, o la conseqiéncia, d’atemptar contra la dignitat d’'una persona o grup en
queé s’integra, i crear un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant o ofensiu.

Soén discriminatories tota induccio, ordre o instruccié de discriminar per qualsevol de les causes
constitutives de discriminacié directa i indirecta. La induccié ha de ser concreta, directa i eficag per
fer sorgir en una altra persona una actuacié discriminatoria.

L'article 17 de I'Estatut dels treballadors, en la redaccié del Reial decret legislatiu 2/2015, de 23
d’octubre, inclou també les decisions que suposin un tracte desfavorable dels treballadors i
treballadores com a reaccié davant una reclamacié efectuada a I'empresa o davant una accié
judicial destinada a exigir el compliment dels seus drets.

A tall d’'exemple i sense anim excloent ni limitatiu, es descriuen a continuacié algunes conductes
inapropiades a la feina:

— Jutjar la feina de la persona de manera ofensiva, ocultar els seus esforgos i habilitats.

— Posar en questié i desautoritzar les decisions de la persona.

12
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13

No assignar cap tasca, o assignar tasques sense sentit o degradants.
Negar o ocultar els mitjans per fer la feina o facilitar dades erronies.

Assignar feines molt superiors o molt inferiors a les competéncies o qualificacions de la
persona, 0 que requereixin una qualificacido molt de menor de la posseida.

Donar ordres contradictories o impossibles de complir.

Robar pertinences, documents o eines de treball; esborrar arxius de I'ordinador; manipular
les eines, de manera que es causi un perjudici, etc.

Amenagcar o pressionar les persones que fan costat a I'assetjada.

Manipular, ocultar, retornar la correspondéncia, les trucades, els missatges, etc., de la
persona.

Negar o dificultar 'accés a permisos, cursos, activitats, etc.

Canviar la ubicaci6 de la persona, separant-la dels seus companys i companyes
(aillament).

Ignorar la preséncia de la persona.

No dirigir la paraula a la persona.

Restringir a companyes i companys la possibilitat de parlar amb la persona.
No permetre que la persona s’expressi.

Evitar tot contacte visual.

Eliminar o restringir els mitjans de comunicacié disponibles per a la persona (teléfon,
correu electronic, etc.).

Amenaga o agredir fisicament.

Amenacar verbalment o per escrit.

Cridar o insultar.

Fer trucades telefoniques atemoridores.

Provocar la persona de manera que se |'obligui a reaccionar emocionalment.
Ocasionar intencionadament despeses per perjudicar la persona.

Ocasionar destrosses en el lloc de treball o en les seves pertinences.

Exigir a la persona fer treballs perillosos o perjudicials per a la seva salut.
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Manipular la reputacié personal o professional a través del rumor, la denigracio i la
ridiculitzacio.

Donar a entendre que la persona té problemes psicologics, intentar que se sotmeti a un
examen o diagnostic psiquiatric.

Fer burles dels gestos, la veu, I'aparenga fisica, discapacitats... posar-hi malnoms, etc.

Criticar-ne la nacionalitat, actituds i creences politiques o religioses, vida privada, etc.

A fi de prevenir 'assetjament o situacions potencialment constitutives d’assetjament, Som Energia,

SCCL, estableix les mesures seglients:

Som Energia, SCCL, ha de facilitar informacio i formacié a les persones treballadores

sobre els principis i valors que s’han de respectar a la cooperativa i sobre les conductes
que no s’admeten, entre altres.

Som Energia, SCCL, ha de fer difusi6 del seu Codi Etic.
Cal dur a terme accions formatives / informatives especifiques a tots els nivells jerarquics.

S’han d’elaborar instruments d’identificacié prévia de situacions d’assetjament per al

conjunt de les persones treballadores (per exemple, un fullet informatiu sobre qué és
I'assetjament).

S’ha d’informar de I'existéncia del protocol d’assetjament.

S’ha de promoure que a les reunions del comité de Seguretat i Salut es facin analisis dels principals
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factors de risc que poden tenir associats una situacié d’assetjament laboral. Des del comite, es
promouran accions si es considera oportu:

Augment de la incapacitat temporal.

Augment de I'absentisme.

Incompliments d’horaris.

Problemes disciplinaris.

Augment de 'accidentabilitat.

Augment de sol-licituds de canvi de lloc de treball.
Sol-licituds d’intervencié en I'aplicacié del protocol.
Expedients disciplinaris oberts en aplicacié del protocol.

Altres indicadors, com les dificultats de treball en equip, problemes de comunicacio, etc.
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Som Energia, SCCL, vetlla per minimitzar els riscos psicosocials a través de I'avaluacié de riscos
(identificacio de riscos i establiment de mesures preventives).

Som Energia, SCCL, impulsa actuacions preventives en el marc de les seves competéncies i
recursos i, per tant:

- Té implementat un circuit de gesti6 de conflictes que es troba recollit en el Codi de
conducta.

— Dota les persones treballadores de les eines per a la gestié de conflictes a través de
formacions dins del pla de formacié continua.

En una primera instancia (i sempre que no hi hagi incompatibilitats), la persona instructora en aquest
procediment ha de reunir les condicions d’aptitud, objectivitat i imparcialitat que requereix el
procediment.

Les funcions principals de la persona instructora son:

— Impulsar el procediment, d’ofici o a instancies de part.

— Informar i assessorar la persona afectada sobre els seus drets, sobre el contingut del
protocol i les opcions i accions que pot emprendre.

— Acompanyar la persona afectada en tot el procés.
— Proposar a la Comissi6 de Prevencio d’Assetjament (CPA), si escau, 'adopcié de mesures
cautelars i/o preventives.

— Traspassar tota la informacioé a la CPA, perque aquesta actui segons correspongui.
— Ajudar les persones treballadores presumptament assetjades.

— Fer les gestions i tramits oportuns per fer una primera composicidé dels fets: obtenir-ne

tanta informacié com sigui necessari, fer entrevistes i altres actuacions que consideri
necessaries; proposar accions de mediacid6 del cas o activacié del protocol segons
correspongui (CPA).

- Custodiar la documentacié que es generi durant la fase d’investigacio.

La persona instructora ha de complir els criteris seglients en relaci6 amb l'assessorament i
acompanyament que ha de fer a la persona afectada

- Fer una escolta activa i proactiva.

- Donar la informacié de manera clara i comprensible.

- Informar dels serveis i recursos disponibles, i fer un acompanyament personalitzat a partir de
la valoracio de la demanda i les expectatives de |la persona afectada.
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Aquesta

Fugir de la reinterpretacio dels fets, aixi com de la creaci6 de falses expectatives.
Evitar actituds paternalistes.
Evitar fer judici de valors sobre les actuacions de la persona afectada.

comissié esta formada per membres designats per 'Equip de Pilotatge de Som Energia,

SCCL. Esta formada per les persones seglients:

Anna Rodon Font, membre de I'Equip d’Entorn Laboral i del Comité de Seguretat i Salut
Nuria Iglesias Martinez, membre de I'Equip d’Entorn Laboral i del Comité de Seguretat i
Salut

Gabriel Villanueva Pefias, membre de I'equip d’Entitats i Empreses i del Comite de
Seguretat i Salut.

En cas d’abséncia per vacances, malaltia o qualsevol altra causa legal, poden actuar de suplents de
qualsevol de les persones titulars les seglents:

Silvia Galia Lépez, membre de I'Equip d’Entorn Laboral i del Comité de Seguretat i Salut
Victor Carrefio Cano, membre de la Coordinacié General i del Comité de Seguretat i Salut

Persona assessora técnica externa de reconeguda solvencia en la matéria (si cal).

Les funcions de la CPA sén les seglents:
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Rebre les denuncies per assetjament psicologic laboral mitjangant la bustia de correu
electronic unipersonal i posar-les en coneixement de la resta de membres de la comissio.
Identificar I'objecte de la denuncia i els fets, segons les bases descrites en el present
protocol.

Sol‘licitar a 'Equip de Pilotatge de Som Energia, SCCL, una reunié d’'urgéncia per aprovar
la intervencié d’un técnic expert, si aixi ho creuen convenient.
Comunicar la denuncia a la persona denunciada, en col-laboraci6 amb la persona

instructora i per escrit, aixi com el procediment d’actuacid: principis, drets i obligacions de
les parts implicades, aixi com les fases del procés.

Determinar les mesures de prevencio, d’informacié, sensibilitzacié i formacié que estimi
convenients i gestionar-ne la implantacié, conjuntament amb I'Equip d’Entorn Laboral.

Vetllar per les garanties compreses en aquest protocol.

Divulgar els informes d’investigacio a les persones seglients com correspongui:

- Latreballadora que activa el protocol.

- Latreballadora suposadament assetjadora.

- La responsable del departament a qui correspongui aplicar alguna mesura preventiva
(si s’aplica).

Fer recomanacions, si és el cas, sobre les intervencions i mesures necessaries, descrites

en informes de la investigacio.
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- Proposta al Comité d’Etica, per, si escau, adoptar la proposta al Consell Rector de
mesures cautelars i/o preventives.

Comunicar I'obertura/activacié del protocol al Comité de Seguretat i Salut, aixi com informar del
tancament de I'expedient i de les conclusions generals (sempre respectant la confidencialitat de
dades i la prohibicié de traslladar detalls del cas a qui no correspongui). Sera la mateixa CPA o, si
ho aprova aixi, la persona assessora técnica externa de reconeguda solvéncia en la matéria, que
ha de:

— Dur a terme la investigacié de les denuncies d’acord amb el que s’estableix en aquest
protocol (forma i temps).

— Elaborar un informe amb les conclusions sobre el suposat cas d’assetjament psicologic

laboral investigat, que ha d’incloure els indicis i mitjans de prova del cas, els possibles
agreujants o atenuants, i instara 'Equip d’Entorn Laboral a I'obertura dels procediments o
expedients pertinents.

— Elaborar els informes que es descriuen en el present protocol, amb la informacié

adequada i divulgar-los segons correspongui:

- Persona treballadora que activa el protocol.

- Persona treballadora suposadament assetjadora.

- Persona responsable del departament a qui correspongui aplicar alguna mesura
preventiva (si s’hi aplica).

L'Equip de Pilotatge, assessorat per la CPA, i segons l'informe d’aquesta comissio, és responsable
de:

— Aplicar les mesures cautelars proposades per les persones de referéncia.
- Aplicar les mesures preventives i correctores proposades per la CPA.
- Iniciar, si s’escau, I'aplicacié de les mesures sancionadores.

Si la persona demandant o la demandada tenen relacio (per exemple: relacié familiar, amistat estreta
manifesta o enemistat manifesta, adscripcié al mateix departament o de superioritat o subordinacié
jerarquica immediata respecte de la persona afectada o de la persona denunciada) amb algun
membre de la CPA, aquest membre queda exclos. S’invalida per participar en aquest cas concret i
se sol-licita la intervencié del técnic extern esmentat més amunt (si aixi ho considera la mateixa
CPA).

Si un membre de la CPA és demandant o demandat, queda invalidat per intervenir en qualsevol altre
procediment fins a la resolucié completa del cas.

La incompatibilitat d'un membre de la CPA per actuar en un procediment concret també pot ser
al-legada per ell mateix, per altres membres de la comissié o per qualsevol altre de les parts que
investiguen el procés. La concurréncia d'una causa d’incompatibilitat ha de ser comunicada
immediatament i via correu electronic a la resta de membres de la comissio. L'incompliment
d’aquesta obligacié és constitutiu d’'una falta molt greu.
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En cas que es produeixi una situacié d’assetjament psicoldgic laboral a Som Energia, SCCL, hi ha
dues vies de resolucié: interna i externa (via administrativa-IT i via judicial).

Utilitzar una via de resolucié en cap cas exclou la possibilitat d’utilitzar també I'altra. La via interna, en
el marc de la mateixa empresa, es fonamenta en dos grans objectius:

- La definici6 de procediments clars i precisos per resoldre la situaci6 amb les garanties
necessaries.

— La definicio6 i I'establiment de mecanismes de suport i assisténcia per a les persones que
poden estar sofrint una situacio d’assetjament.
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S’inicia amb la comunicacié de la percepcidé o sospita d’assetjament que posa en marxa les
actuacions de comunicacio i d’'assessorament.

L'objectiu d’aquesta fase és establir unes persones referents i vies de comunicacié que ofereixin
garanties de confidencialitat, afavorir i facilitar la comunicacié de casos per gestionar-los amb una
bona gestio, que sigui eficag.

La comunicaci6 d’una possible situacio d’assetjament la pot fer:

- La persona afectada.
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— Larepresentacio de les persones treballadores.

— Qualsevol persona que tingui coneixement de la situacio.

Les persones treballadores poden comunicar la situacié mitjangant:

- Correu electronic (mitjangant el formulari de 'annex 2) a gestio.laboral@somenergia.coop.

— Personalment (la CPA ha de registrar la descripcié dels fets mitjangant el formulari de
'annex 2).

En aquesta fase és imprescindible informar, assessorar i acompanyar la persona assetjada i preparar
la fase de denuncia interna d’investigacié (fase 2), si s’escau.

El procediment comenga amb la comunicacié de la situacio per escrit (mitjangant el model establert a
I'annex corresponent) a la persona instructora, preferiblement, o a qualsevol membre de la CPA.
La persona de referéncia (instructora o qualsevol dels membres de la CPA) assisteix a la
demandant i recull els fets utilitzant el mateix annex.

Pot presentar una queixa tant la persona assetjada com terceres persones, sempre que s’aportin
indicis suficients. En cas d’'una queixa presentada per terceres persones, la presumpta persona
assetjada ha de coneixer la queixa i confirmar I'existéncia de I'assetjament.

No es tramiten a través del procediment contingut en el present protocol:

- Les denuncies andnimes (I'Unica via que permet presentar denlncies anonimes és el
canal étic accessible en aquest enllag: https://canaletic.mpdd.es/c/8f893d47)

— Les que es refereixin a matéries corresponents a altres reclamacions.

En aquest context, perqué una conducta pugui considerar-se com a assetjament psicologic o moral,
es requeix que es compleixin les condicions que s’han inclos en les definicions.

El present procediment s’aplica amb independéncia que les accions segueixin una instancia
administrativa o judicial (via externa).

En tots dos casos, el termini d’atencié de la sol-licitud d’intervencié per part de les persones de
referéncia no pot ser superior als 3 dies laborables posteriors a la recepcio.

Procediment informal o fase prévia

A vegades, per resoldre el problema, n’hi ha prou dinformar el presumpte agressor de les
consequeéncies ofensives i intimidatories que genera el comportament exercit.

El demandant pot optar per aquesta via, o passar directament a la via formal si ho creu convenient.
La CPA també pot tramitar directament una queixa per la via formal quan ho consideri oportu per la
seva gravetat i/o evidéncia.

En aquest cas, els membres de la CPA han de parlar amb la persona afectada i poden tenir reunions

amb el presumpte agressor i/o amb totes dues parts, si és necessari. En qualsevol cas, també es
pot requerir la participacio i intervencio de personal técnic extern per intervenir en aquesta primera
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fase, si aixi es considera.

Les reunions conjuntes amb la persona demandant i la demandada només es duen a terme amb el
consentiment previ de la persona afectada/presumpta persona afectada.

La finalitat d’aquesta via és la resolucié de la situacié, de manera que s’arribi a una solucié
compartida per les dues parts.

Els membres de la CPA, juntament amb la persona instructora, han d’elaborar una proposta de
resolucié que reflecteixi 'acord entre les parts, i remetre-la a 'Equip de Pilotatge en el termini de 7
dies laborables, comptats a partir de la presentacio de la queixa per escrit.

Quan el procediment informal o previ no doni resultat o sigui inapropiat per resoldre el problema, es
recorre al procediment formal, que s’inicia amb la instruccié de I'expedient i activacioé de la fase
seglent.

Procediment formal: investigacié

La investigaci6 comenca a partir de la dendncia de la persona afectada. La persona que fa la
denuncia ha de desenvolupar un relat tan precis i concret com sigui possible en relacié amb els
indicis que fomentin la situacié denunciada i, en virtut del principi processal de la inversio de la
carrega de la prova, a la persona presumptament assetjadora li correspon provar que la seva
conducta ha estat adequada.

Una vegada s’ha comunicat el cas, i la persona afectada ha estat informada i acompanyada per la
persona de referéncia de la seva eleccio, pot optar per:

1. Presentar denuncia/activacié del protocol-Fase 2. En aquest cas, la persona de referéncia
li ofereix assessorament i suport per concretar la denudncia/activacid del protocol, i
traspassa la informacio a la CPA, perqué aquesta investigui.

2. No presentar denuncia/activacido del protocol-Fase 2. En aquest cas, la persona de
referéncia, a partir de la informacié rebuda, considera si hi ha alguna evidéncia de
I'existéncia d'una situacié d’assetjament. En aquest cas (es considera que si que hi ha
evidéencies), la persona de referéncia ho ha de posar en coneixement de la CPA respectant
el dret a la confidencialitat de les persones implicades, perqué es procedeixi a la
investigacio del cas.

3. La persona afectada no presenta denuncia/activacié del protocol-Fase 2 i la persona de
referéncia, a partir de la informacié rebuda, considera que no hi ha evidéncies de
I'existéncia d’una situacié d’assetjament. En aquest sup0sit, s’ha de tancar el cas i no s’ha
de fer cap altra acci6. Som Energia, SCCL, ha d’analitzar I'aplicaci6 de mesures
preventives, de sensibilitzacié i/o formacio, o les actuacions que consideri necessaries per
fer front als indicis percebuts.

La investigacio dels fets la fa la CPA o, si aixi ho requereix la mateixa CPA, la persona assessora
técnica externa de reconeguda solvéncia en la matéria.

Durant la tramitacié de I'expedient, i com a mesura cautelar, la instructora o la mateixa CPA pot
proposar a la direccio, per la gravetat de la conducta denunciada i per 'aparenca de veracitat dels
indicis aportats, la mesura de separacié de les persones implicades sense perjudicar-ne les
condicions laborals.

El procés d’investigacio s’ha de dur a terme amb rapidesa i confidencialitat.

Durant la tramitacid del procediment, els interessats poden formular al-legacions i aportar
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documents o altres proves, que han de ser tingudes en compte per la CPA.

La denunciant i la denunciada poden estar acompanyades durant les entrevistes, si aixi ho
sol-liciten, per representants dels treballadors o altres persones de la seva eleccioé i tenen dret a
coneixer el contingut de les declaracions de l'altra part i de tota la documentacié de I'expedient.

Durant les entrevistes, se segueixen les pautes seglents:

— Presentacié de la persona que entrevista, explicant el procés a seguir i els limits de la
confidencialitat.

— Signatura del consentiment; informar en comencar el procés.
— Intentar rebaixar o minimitzar la tensi® emocional, mostrant empatia, perd sense
identificar-se amb cap part.

— Escoltar les preguntes formulades sobre el procés i aclarir tots els dubtes.

— Analitzar el relat i les vivéencies presentades.

— Aclarir les respostes neutres o generals, com “amb normalitat”, "com sempre", "no

m’informen"...

— Identificar les posicions de cada part i els seus interessos.
— Resumir en ordre cronologic el relat.

— Mai utilitzar com a exemple situacions reals d’altres casos que s’han pogut investigar.

Les entrevistes comencen amb la persona denunciant i els testimoniatges aportats. Continuen amb el

denunciat i els seus testimonis. La CPA o l'assessora externa, en el termini maxim de 15 dies
laborables comptats des de la data de la comunicacié d’obertura de I'expedient, segons la fase, i a
la vista de les accions practicades, ha d’emetre un informe de conclusions.

Resolucidé

Segons linforme vinculant elaborat per la CPA o l'assessora externa, la direccié de Som Energia,

SCCL, o la persona en qui delegui, ha d’emetre una resolucié del cas exposant els resultats
d’aquest informe, que poden ser:

- Que hi hagi evidéncies prou provades de I'existéncia d’una situacio d’assetjament:

- Incoacio de I'expedient sancionador per una situacié provada d’assetjament.

- Adopcié de mesures correctores (de tipus organitzatiu, com canvi de lloc o de centre de
treball i, si correspon, I'obertura d’'un expedient sancionador, en el qual constin la falta i el
grau de la sancio).

- Que no hi hagi evidéncies prou provades de I'existéncia d’'una situacio d’assetjament:
- Arxivament de la denuncia.

En qualsevol cas, en la resoluci6 han de constar els codis numerics identificatius de la persona
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denunciant i denunciada, la causa de la denuncia, els fets constatats i les conclusions de la CPA o
I'assessora externa, que han de ser motivades d’acord amb el contingut de I'informe i les mesures
correctores que se’n deriven.
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Es lliura una copia autenticada de les conclusions d’aquesta resolucié a la persona denuncianti a la
denunciada.

S’apliquen les mesures preventives/correctores que s’estableixin en les conclusions d’aquest informe.
Seguiment

Es duu seguiment del cas, per part de la CPA, per assegurar que la situacié s’ha reconduit, en un
termini de 90 dies naturals des de la data de lliurament de la denuncia per escrit.

En funcié de la gravetat de la conducta denunciada i de la seva evidéncia, la CPA pot proposar
mesures cautelars de proteccid, com la separacid de la persona assetjada i del presumpte
agressor, fins a la resoluci6 del conflicte. La proposta de les mesures cautelars s’ha de comunicar i
sol-licitar a 'Equip de Pilotatge i a la persona treballadora afectada, que ha de donar el seu
consentiment.

Durant el procés s’ha de garantir 'assisténcia a les parts implicades.

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 de
temps possible i respectant les garanties.

Cal informar sobre els terminis de resolucié de les fases, amb I'objectiu d’aconseguir celeritat i la
resolucié rapida de la denuncia.

La durada maxima de tot el procés ha de ser de 25 dies laborables, ampliable en cas necessari, a
altres 10 dies.

— La durada de la fase 1 (comunicaci6 i assessorament), ha de ser com a maxim de 3 dies
laborables.

- La durada de la fase 2 (DENUNCIA INTERNA: PROCEDIMENT INFORMAL O FASE
PREVIA), ha de ser com a maxim de 7 dies laborables.

- La durada de la fase 2 (PROCEDIMENT FORMAL: INVESTIGACIO), ha de ser com a
maxim de 15 dies laborables.

Si de la valoraci6 inicial o informe emés per I'assessora externa es dedueix que la denuncia s’ha
presentat de mala fe, o que les dades o testimonis sén falsos, la CPA ha de proposar a 'Equip de
Pilotatge de Som Energia, SCCL, la incoacio del corresponent expedient disciplinari a les persones
responsables de la falsa acusacio.
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Som Energia, SCCL, es compromet a difondre aquest protocol entre totes les persones treballadores
perqué siguin conscients del seu compromis per evitar i combatre qualsevol tipus d’assetjament,
aixi com de les mesures que es prendran en cas que es produeixi. Perd sobretot, perqué siguin
conscients que en cas de sofrir una situacié d’assetjament, hi ha un procediment que garanteix la
resolucié efectiva de la situacio.

Per fer-ho efectiu, es garanteix:

— Ladistribucio6 del protocol a totes les persones treballadores mitjangant correu electronic.

- Que les persones que s'incorporen a la cooperativa coneixen des del comengament els

seus drets i responsabilitats, i els mecanismes de suport i proteccié disponibles. Juntament
amb la documentacié administrativa corresponent, es lliura una copia d’aquest protocol.

— La informacié d’aquest protocol a les persones o empreses que tinguin relacio i/o
vinculacié d’algun tipus amb Som Energia, SCCL.

— Alires formes de difusié que es considerin pertinents.

Aixi mateix, Som Energia, SCCL, ha de facilitar oportunitats d’informacio i formacié per a totes les
persones amb l'objectiu de contribuir a crear una consciéncia més gran sobre aquest tema i
facilitar el coneixement dels drets, obligacions i responsabilitats de cada persona.

Per garantir que totes les persones treballadores coneguin aquest protocol, per evitar i combatre
I'assetjament, aixi com les mesures que s’han de prendre en cada cas, s’han d’organitzar accions
especifiques de formacié i/o informacio per a:

— Les persones que formen part de 'Equip Técnic de Som Energia, SCCL.

— Les persones amb responsabilitats directes en el procés (instructora i membres de la
CPA).

El procediment es regeix per complir els punts seglents:

- Garantia de confidencialitat i proteccio de la intimitat i la dignitat de les persones implicades.

mateix procediment.

- Rigor técnic.
- No represalies a conseqliéncia de I'activacié del protocol.
Som Energia, SCCL, ha de garantir tots els principis que es recullen a continuacio:

— Respecte i proteccié: s’ha d’actuar amb la discrecié necessaria per protegir la intimitat i la
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Le

dignitat de les persones afectades. Les actuacions han de tenir lloc amb el maxim respecte
a totes les persones implicades (afectades, testimonis, denunciades, etc.).

— Durant totes les actuacions d’aquest procediment les persones implicades poden estar
acompanyades i assessorades per una o més persones de la seva confianga de I'entorn de
Som Energia, SCCL.

- Confidencialitat: la informacid6 generada i aportada per les actuacions en I'aplicacié
d’aquest protocol tenen caracter confidencial i només I'han de conéixer, i segons el paper
que desenvolupin, les persones que intervenen directament en el desenvolupament de les
diferents fases d’aquest protocol. Per preservar la confidencialitat, des del moment en que
es formula la comunicacid, la persona o persones responsables de la gestié del cas han
d’assignar uns codis numeérics identificatius tant a la persona suposadament assetjada com
la suposadament assetjadora, per preservar-ne la identitat.

- Tracte just: es garanteix I'audiéncia 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 cerca de la veritat i I'esclariment dels fets denunciats.

- Proteccié davant possibles represalies: totes les persones implicades en el procediment
tenen garanties de no-discriminacié ni represalies per la participacié en els processos de
comunicacio.

s dades relatives a la salut es tracten de manera especifica, per la qual cosa s’incorporen a
'expedient, després de I'autoritzacié expressa de la persona afectada, i qualsevol informe que
se’n derivi ha de respectar el dret a la confidencialitat de les dades de salut.

Totes les persones implicades en el procediment tenen dret a la informacié sobre el procediment, els

drets i deures, quina fase s’esta desenvolupant i, segons la caracteristica de participacid
(afectades, testimonis, denunciades), del resultat de les fases.

En funcié del risc i/o dany a la persona assetjada, una vegada s’hagi iniciat el procediment i fins al

tancament, i sempre que hi hagi indicis d’assetjament, les persones encarregades de les diferents
fases d'intervencié poden proposar a I'Equip de Pilotatge I'adopcié de mesures cautelars. Alguns
indicadors que poden orientar la necessitat d’'implementar mesures cautelars soén:

- Que la persona afectada manifesti una afectacié de la situacié emocional, sentiment de por,
insomni o incomprensio per part dels companys o companyes de treball.

— Altres situacions com l'existéncia de precedents similars o el relat que existeixen amenaces.

Amb la finalitat de garantir el procediment, Som Energia, SCCL, ha de comptar amb la participacio de

persones formades en la matéria (en la fase de comunicacié els diem persones de referéncia i en
la fase de denuncia, comissid d’investigacio). En tots dos casos han de ser persones prou
formades en I'exercici d’aquesta funcio, segons es recomana per a aquest procediment i atesos els
estandards d’atencié recomanats a les persones assetjades.

Qualsevol dubte sobre aquesta politica es por consultar amb la CPA o I'Equip d’Entorn Laboral.
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Qualsevol incompliment d’aquesta pqh’tica s’ha de posar en coneixement del Comité Etic de Som
Energia, SCCL, a través del Canal Etic accessible en (https://canaletic.mpdd.es/c/8f893d47) o bé a
través del correu electronic:canaletic@somenergia.coop.

e Politica de prevencio de I'assetjament sexual o per raé de génere.
e Codi de conducta.

S’ha d’informar de I'existéncia d’aquesta politica a tot I'Equip Técnic:

Nom de la persona informada/formada Data Formador/a

Primera revisio:

Revisada per:

Segona revisio:

Revisada per:

Revisada pel Comité d’Etica el 21/11/2023 i aprovada pel Consell Rector el 14/12/2023.
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17. ANNEXOS

ANNEX |. DADES DE CONTACTE DE LES PERSONES QUE COMPONEN LA CPA I DE LA
PERSONA INSTRUCTORA

NOM

b4
o
‘ ‘g

26



Protocol de prevencio, investigacié i gestioé de I'assetjament psicologic laboral

DADES DEL DEMANDANT/PERSONA QUE DENUNCIA

Mom i cognoms:

Departament:

Ubicacid on es dona la situacid denunciada:
Teléfon de contacte:

DMI:

Adrega electronica;

DADES DE LA PERSONA QUE COMUNICA (només en el cas que no sigui la mateixa persona que
pateix la situacio)

MNom | cognoms:

Departament/seccid:

Ubicacio on es dona la situaciéo denunciada:
Teléfon de contacte:

DNI:

Adreca electronica:

OBJECTE DE LA DENUNCIA / ACTIVACIO DEL PROTOCOL

Assetiament sexual
o per rad de sexe
Assetjament psicoldgic

laboral

DESCRIPCIO DELS FETS OBJECTE DE LA DENUNCIA (fets i persones implicades)
FETS:

Descripci6 de la situacié que genera la queixa, indicant-hi:
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— Descripcio cronologica dels fets des del comencament.
— Persones implicades (agressor i/o col-laboradors).
— Concreci6 de dades, hores, persones que hi havia presents, etc.

— Aportacié de proves documentals i testimonis (si n’hi ha).

Signat (persona que activa el protocol) Signat (persona que rep la denuncia)

, de del 20
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