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PRÒLEG 
 

L’Institut Català de Paleontologia Miquel Crusafont (ICP) és un centre CERCA (Centres 
de Recerca de Catalunya, Generalitat de Catalunya) adscrit a la Universitat Autònoma 
de Barcelona (UAB) dedicat a la recerca en paleontologia de vertebrats i humana al més 
alt nivell internacional, així com a la conservació i difusió del patrimoni paleontològic 
català. Està constituït com una fundació pública amb un patronat format per la 
Generalitat de Catalunya i la UAB. 

El 28 de març de 2018, l’ICP va rebre el guardó "HR Excellence in Research” que 
reflecteix el compromís del centre amb les polítiques i pràctiques de l'Estratègia de 
Recursos Humans per al Personal Investigador (HRS4R, per les seves sigles en anglès) en 
línia amb el Charter for Researchers i el Code of Conduct for the Recruitment of 
Researchers de la Unió Europea. El Pla d’Acció de l’HRS4R de l’ICP contempla 
l’actualització i el desenvolupament de l’anterior “Guia per a la prevenció i actuació en 
cas de violència de gènere a l’ICP” aprovada el 2015. La redacció d’aquest protocol 
s’emmarca dins de les accions previstes pel Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la 
Diversitat (https://www.icp.cat/attachments/transparencia/Pla_d_Igualtat_ICP.pdf) 
vigent a l’ICP. 

Amb aquest protocol, l’ICP referma el seu compromís per assolir espais de treball 
segurs, unes relacions laborals basades en la llibertat i el respecte entre les persones i 
conseqüentment lliures de situacions d’assetjament sexual i per raó de sexe. Així mateix, 
manifesta una política de tolerància zero davant qualsevol tipus d’assetjament (inclosos 
l’assetjament per orientació sexual, identitat de gènere o expressió de gènere) i una 
desaprovació clara i rotunda de conductes i actituds ofensives, discriminatòries i/o 
abusives.  
 
 
  



 

 
PROTOCOL PER A LA 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT 
DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES A L’ICP 

 

 
 

4 

  



 

 
PROTOCOL PER A LA 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT 
DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES A L’ICP 

 

 
 

5 

PRESENTACIÓ 
 

L’objectiu d’aquest protocol és definir els diferents tipus de violències masclistes que 
es produeixen en l’àmbit laboral, establir mecanismes de prevenció i sensibilització per 
evitar-los, i definir el procediment a seguir en cas que es produeixin, així com especificar 
les diferents vies a les que pot recórrer la persona assetjada.  
 
Objectius 
 

Els objectius concrets que persegueix aquest protocol es detallen a continuació: 

• Informar, formar i sensibilitzar tot el personal en matèria d’assetjament sexual i per 
raó de sexe. 

• Disposar d’un procediment d’intervenció i d’acompanyament per tal d’atendre i 
resoldre aquestes situacions amb la màxima celeritat i dins d’uns terminis establerts. 

• Vetllar per un entorn laboral on tothom respecti la integritat i dignitat de les altres 
persones. 

• Establir les mesures preventives necessàries per evitar que es produeixin situacions 
d’assetjament. 

• Garantir els drets de tracte just i la confidencialitat de les persones afectades. 

 
Per a la implementació d’aquest protocol es considera imprescindible la implicació 

de totes les persones que formen part de l’ICP, cadascuna d’elles des de la 
responsabilitat i càrrec que ocupa (vegeu l’apartat 2 “Drets, obligacions i 
responsabilitats de la direcció i les persones treballadores de l’ICP”). 
 
Àmbit d’aplicació 
 

Aquest protocol és d’aplicació a tot el personal de l’ICP en el seu entorn laboral i 
tenint en compte que els límits de l’entorn laboral no estan determinats ni pel lloc físic, 
ni per la jornada laboral, ni per la forma de vinculació jurídica amb el centre. És a dir, és 
d’aplicació a totes les situacions derivades de qualsevol activitat que tingui lloc en 
l’entorn laboral de l’ICP, a totes les persones treballadores de l’ICP i també a qualsevol 
persona que, encara que depengui contractualment d’un tercer o no tingui relació 
contractual, dugui a terme activitats o presti serveis a l’ICP. 
 

La responsabilitat de l’ICP abasta: 
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• La protecció a les persones del centre davant conductes d’assetjament per part de 
persones externes. 

• La protecció a persones externes vinculades a l’ICP, encara que no hi tinguin un 
vincle laboral directe. 

 
Aquestes consideracions són rellevants atès que cada vegada és més comú que en 

un mateix equip de treball coincideixin persones adscrites formalment a diferents 
centres de recerca o institucions com a resultat de formes diverses de col·laboració. 
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1. VIOLÈNCIES MASCLISTES EN L’ÀMBIT LABORAL 
 
1.1. Tipus de violències masclistes 
 

Malgrat que sovint s’utilitzen els termes “violència de gènere” o “violència contra les 
dones” per referir-se als actes de violència que es produeixen contra les dones, des del 
Comitè de No-Discriminació de l’ICP, defensem l’ús del terme “violències masclistes”—
en plural, perquè no n’és una sinó moltes (física, psicològica, sexual, econòmica...), i 
“masclistes” perquè posa l’èmfasi en assenyalar l’agressor, el qual té una estructura 
darrere que potencia i legitima els seus actes tant en l’àmbit públic com en el privat, i 
no la víctima. A més, interpel·la directament el sistema patriarcal, assenyalant la relació 
de poder i domini que exerceixen els homes sobre les dones per mantenir la seva 
jerarquia. En canvi, el concepte “violència de gènere” sembla que només faci referència 
a aquelles violències que són fruit de la construcció de la feminitat i la masculinitat. Això 
pot desembocar a la desvirtuació d'aquesta violència, ja que no assenyala qui és 
l'agressor ni qui l'agredida. 

Les violències masclistes són definides pel Parlament de Catalunya1 com aquelles 
violències que s'exerceixen contra les dones com a manifestació de la discriminació i de 
la situació de desigualtat en el marc del sistema de relacions de poder dels homes sobre 
les dones i que—produïda per mitjans físics, econòmics o psicològics—pugui tenir com 
a resultat un dany o patiment físic, sexual o psicològic per a la dona, així com les 
amenaces d'aquests actes, la coacció o la privació arbitrària de llibertat, tant si es 
produeixen a la vida pública com privada. Aquestes violències es poden exercir de les 
formes següents: 

• Violència física: Comprèn qualsevol acte o omissió de força contra el cos d'una dona, 
amb el resultat o el risc de produir-li una lesió física o un dany. 

• Violència psicològica: Comprèn tota conducta o omissió intencional que produeixi 
en una dona una desvaloració o un patiment, per mitjà d'amenaces, d'humiliació, de 
vexacions, d'exigència d'obediència o submissió, de coerció verbal, d'insults, 
d'aïllament o qualsevol altra limitació del seu àmbit de llibertat. 

• Violència sexual: Comprèn qualsevol acte de naturalesa sexual no consentit per les 
dones, inclosa l'exhibició, l'observació i la imposició, per mitjà de violència, 
d'intimidació, de prevalença o de manipulació emocional, de relacions sexuals, amb 
independència que la persona agressora pugui tenir amb la dona o la menor una 
relació conjugal, de parella, afectiva o de parentiu. 

 
1 Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la 
violència masclista. 



 

 
PROTOCOL PER A LA 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT 
DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES A L’ICP 

 

 
 

8 

• Violència econòmica: Consisteix en la privació intencionada i no justificada de 
recursos per al benestar físic o psicològic d'una dona i, si escau, de la seva 
descendència, i la limitació en la disposició dels recursos propis o compartits en 
l'àmbit familiar o de parella. 

• Violència obstètrica i vulneració de drets reproductius: Consisteix a impedir o 
dificultar l’accés a una informació veraç, necessària per a la presa de decisions 
autònomes i informades. Pot afectar els diferents àmbits de la salut física i mental, 
incloent-hi la salut sexual i reproductiva, i pot impedir o dificultar a les dones 
prendre decisions sobre llurs pràctiques i preferències sexuals, i sobre llur 
reproducció i les condicions en què es duu a terme, d’acord amb els supòsits inclosos 
en la legislació sectorial aplicable. 

• Violència digital: Consisteix en els actes de violència masclista i misogínia en línia, 
comesos, instigats, amplificats o agreujats, en part o totalment, mitjançant l’ús de 
tecnologies de la informació i de la comunicació, plataformes de xarxes socials, webs 
o fòrums, correu electrònic i sistemes de missatgeria instantània i altres mitjans 
semblants, i que afectin la dignitat i els drets de les dones. 

• Violència de segon ordre: Consisteix en la violència física o psicològica, les 
represàlies, les humiliacions i la persecució exercides contra les persones que donen 
suport a les víctimes de violència masclista. Inclou els actes que impedeixen la 
prevenció, la detecció, l’atenció i la recuperació de les dones en situació de violència 
masclista. 

• Violència vicària: Consisteix en qualsevol tipus de violència exercida contra els fills i 
les filles amb la finalitat de provocar dany psicològic a la mare. 

 
Les violències masclistes es poden manifestar i adopten característiques concretes 

segons els diferents àmbits on es desenvolupen (de la parella, laboral, etc.). Les 
violències masclistes en l’àmbit laboral consisteixen habitualment en la violència física, 
sexual, psicològica, digital o de segon ordre, les quals es poden produir en el centre de 
treball i durant la jornada laboral, o fora del centre de treball i de l'horari si té relació 
amb la feina. Aquestes violències poden adoptar dues tipologies: 

• Assetjament sexual. 
• Assetjament per raó de sexe. 
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1.2. L’assetjament sexual: definició, elements clau i exemples 
 
El marc normatiu d’aplicació a l’ICP2 contempla que l’assetjament sexual el 

constitueix qualsevol comportament verbal, no verbal o físic (encara que s’hagi produït 
una sola vegada), no desitjat, d’índole sexual, que tingui com a objectiu o produeixi 
l’efecte d’atemptar contra la dignitat i la llibertat d’una dona o de crear-li un entorn 
intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest. 

A tall d’exemple, i sense ànim excloent ni limitador, es considera que els 
comportaments següents, per si sols o conjuntament amb d’altres, poden evidenciar 
l’existència d’una conducta d’assetjament sexual sobre una persona: 

• Verbal: 
ü Difondre rumors, preguntar o donar explicacions sobre la vida sexual i les 

preferències sexuals. 
ü Fer comentaris o bromes sexuals obscenes. 
ü Fer comentaris grollers sobre el cos o l’aparença física. 
ü Oferir o pressionar per concretar cites compromeses o per participar en 

activitats lúdiques no desitjades. 
ü Fer demandes de favors sexuals. 

• No verbal: 
ü Mirades lascives al cos. 
ü Gestos obscens. 
ü Ús de gràfics, vinyetes, dibuixos, fotografies o imatges d’internet de contingut 

sexualment explícit. 
ü Cartes, notes o missatges de correu electrònic de contingut sexual ofensiu. 

• Físic: 
ü Apropament físic invasiu. 
ü Arraconar; buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona de forma 

innecessària. 
ü El contacte físic deliberat i no sol·licitat (pessigar, tocar, massatges no desitjats). 
ü Tocar intencionadament o accidentalment les parts sexuals del cos. 

 
  

 
2 Article 7.1 de la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes (en 
endavant, LOIEDH), article 2 apartat p) de la Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i 
homes (en endavant, LIEDH) i article 4 àmbit tercer apartat b) de la Llei 17/2020, del 22 de desembre, de 
modificació de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violència masclista. 
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1.3. L’assetjament per raó de sexe: definició, elements clau i exemples 
 
El marc normatiu d’aplicació a l’ICP3 contempla que l’assetjament per raó de sexe el 

constitueix qualsevol comportament (continu i sistemàtic) no desitjat, verbal o físic, 
relacionat amb el sexe o gènere de la dona, realitzat amb el propòsit o efecte d’atemptar 
contra la dignitat, la indemnitat o les condicions de treball de les dones pel fet de ser-
ho, creant un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest que 
dificulti llur promoció, ocupació de funcions, accés a càrrecs directius, remuneració i 
reconeixement professional, en equitat amb els homes. 

Entre les situacions considerades d’assetjament per raó de sexe podem distingir 
aquells atemptats contra la dignitat: 

• D’una treballadora només pel fet de ser dona. 
• D’una treballadora pel fet d’estar embarassada o per la seva maternitat, sens 

perjudici que en ocasions aquestes conductes també puguin afectar homes que 
exerceixen els seus drets de conciliació de la vida personal, familiar i laboral. Són 
especialment greus les situacions d’assetjament que es produeixen per raó de 
l’embaràs i la maternitat de les dones en totes les escales professionals. 
L’assetjament s’inicia normalment quan la treballadora comunica que està 
embarassada o quan s’incorpora de nou a la feina després del permís de maternitat. 

• D’un/a treballador/a per motiu del seu gènere (perquè no exerceix el rol que 
culturalment s’ha atribuït al seu sexe). 

 
A diferència de l’assetjament sexual, l’assetjament per raó de sexe sempre exigeix 

una pauta de repetició i acumulació sistemàtica de conductes ofensives. Les accions han 
de ser realitzades de forma contínua i sistemàtica. 

A tall d’exemple, i sense ànim excloent ni limitador, es consideren comportaments 
susceptibles de ser assetjament per raó de sexe, entre d’altres: 

• Actituds condescendents o paternalistes. 
• Insults basats en el gènere i/o l’orientació sexual de la persona treballadora. 
• Conductes discriminatòries per raó de sexe. 
• Formes ofensives d’adreçar-se a la persona. 

 
3 Article 7.2 de la LOIEDH, article 2 apartat o) de la LIEDH i article 4 àmbit tercer apartat a) de la Llei 
17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la 
violència masclista. L’article 7.4 de la LOIEDH també recull que “el condicionament d’un dret o d’una 
expectativa de dret a l’acceptació d’una situació constitutiva d’assetjament sexual o d’assetjament per 
raó de sexe també es considera acte de discriminació per raó de sexe.” 
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• Ridiculitzar, menystenir les capacitats, habilitats i el potencial intel·lectual d´una 
persona per raó del seu sexe. 

• Utilitzar humor sexista. 
• Ignorar aportacions, comentaris o accions, per raó de sexe. 
• Fer xantatge sexual per raó de sexe; es força la persona assetjada a escollir entre 

sotmetre’s als requeriments sexuals o perdre certs beneficis o condicions a la feina. 
• Fer assetjament ambiental per raó de sexe; crear un ambient intimidatori, hostil, 

ofensiu (comentaris de naturalesa sexual, bromes, etc.). 

 
1.4. L’entorn i els vincles laborals 
 

A l’hora de qualificar com a “laboral” una situació d’assetjament4 cal tenir en compte 
que els límits de l’entorn laboral no són determinats ni pel lloc físic on es produeix, ni si 
es produeix durant la jornada laboral, ni per la forma de vinculació jurídica amb el 
centre. El fet determinant és la relació de causalitat entre l’assetjament i la feina: aquest 
no s’hauria produït si la persona no hagués prestat els seus serveis a l’ICP. En aquest 
sentit, qualsevol lloc o moment en el qual les persones es troben per qüestions 
professionals i laborals es considera “entorn laboral” a efectes d’assetjament. Això 
inclou també viatges, congressos, jornades de formació, reunions o actes socials de l’ICP, 
etc. 

Aplicant el mateix criteri, l’assetjament es considera laboral quan el vincle o la relació 
entre les persones s’estableix per raó de la feina o professió que estan desenvolupant. 
Per tant, també es considera assetjament laboral el que es produeix per part d’una 
persona externa vinculada d’alguna forma a l’ICP: proveïdors/res, persones en procés 
de formació (becaris/àries, estudiants en pràctiques), persones d’altres empreses que 
presten els seus serveis en els equipaments i les instal·lacions, etc. 

També es distingeixen tres tipus d’assetjament laboral, en funció del tipus de vincle 
que hi ha entre la persona assetjadora i la persona assetjada: 

• Assetjament horitzontal: entre companys/companyes. 
• Assetjament vertical descendent: cap à subordinat/da. 
• Assetjament vertical ascendent: subordinat/da à cap. 

  

 
4 Totes les referències a assetjament incloses en aquest apartat es refereixen a assetjament sexual i 
assetjament per raó de sexe, per raó d’orientació sexual, d’identitat de gènere o d’expressió de gènere. 
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1.5. Grups d’especial atenció 
 
L’assetjament, que pateixen majoritàriament dones, es pot donar en qualsevol 

professió, àmbit laboral o categoria professional, i en qualsevol grup d’edat. Malgrat que 
és un fenomen que depassa les categories professionals, els nivells de formació i els 
nivells de renda, des d’una perspectiva interseccional, els grups de dones en situació de 
més vulnerabilitat són: 
• - Dones soles amb responsabilitats familiars (mares solteres, vídues, separades i 

divorciades). 
• Dones que accedeixen per primera vegada a sectors professionals o categories 

tradicionalment masculines (en les quals les dones tenen poca presència) o que 
ocupen llocs de treball que tradicionalment s’han considerat destinats als homes. 

• Dones joves que acaben d’aconseguir la seva primera feina (generalment de caràcter 
temporal). 

• Dones amb diversitat funcional. 
• Dones migrants. 
• Dones racialitzades. 
• Dones amb contractes eventuals i temporals; dones subcontractades. 

 
Hi ha un altre grup especialment vulnerable a l’assetjament que és el col·lectiu 

LGBTIQA+5 i homes joves que poden patir assetjament per part de dones o altres homes, 
especialment quan són superiors jeràrquicament. Per això, el present protocol també 
s’aplicarà en casos d’assetjament per raó d’orientació sexual, d’identitat de gènere o 
d’expressió de gènere. 

Es constata també l’elevada incidència de casos de multidiscriminació. Aquest fet 
posa de nou en evidència la dimensió de l’assetjament com una conducta estretament 
vinculada a la dinàmica i les relacions de poder, real i cultural, és a dir, a les desigualtats 
estructurals i la necessitat d’un abordatge interseccional. 
 
  

 
5 Segons la Llei 11/2014 de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, trangèneres i 
intersexuals i per erradicar l’homofòbia, la fòbia i la transfòbia, tota persona té el dret a no ser 
discriminada per raó d’orientació sexual, identitat de gènere o expressió de gènere, i és per aquesta raó 
que les empreses han d’adoptar mesures adreçades a la no-discriminació del col·lectiu de LGBTI en l’àmbit 
laboral. En aquest protocol s’utilitzen les sigles LGBTIQA+ perquè també contemplen els col·lectius de 
persones intersexuals (I), queers (Q), asexuals (A) i altres (+), històricament invisibilitzats, com recomanen 
moltes de les entitats i organitzacions que lluiten contra el sistema cis-heteronormatiu. 
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1.6. Què no és assetjament  
 

No es considera assetjament: 
• Un acte singular: Una discussió o un mal humor puntual, un canvi de lloc o de centre 

de treball sense consulta prèvia però justificat, un canvi d’horari no programat, etc. 
• Un canvi col·lectiu de tipus organitzatiu, encara que no sigui justificat ni tampoc 

prèviament consultat. 
• Els conflictes entre dos interlocutors o més, per molestos que siguin. Cal tenir 

present que en un conflicte hi ha dos interlocutors que no estan d’acord i que 
discuteixen, amb més o menys intensitat, però al mateix nivell. Per contra, en 
l’assetjament no hi ha discussió perquè no es vol resoldre cap problema; tot al 
contrari, la persona assetjadora el que pretén és minimitzar o impedir la 
comunicació. 

• L’exposició continuada a unes condicions de treball o d’estudi negatives inherents 
a la tasca, ja siguin físiques (p. ex.: manipulació de pesos excessius), higièniques 
(inhalació de contaminants), ergonòmiques (estar dempeus tota la jornada), 
psicosocials (exigències de la tasca superiors a la capacitat de la persona), 
organitzatives (ritme de treball excessiu) o socials (sou baix). 

• Les crítiques constructives freqüents o les avaluacions relatives al treball o a 
l’estudi, sempre que siguin explícites i no tinguin com a objectiu un intent de 
represàlia. 

• La supervisió o el control de la feina sempre que no afecti la dignitat de la persona 
treballadora o estudiant. 

• El comportament poc respectuós o insultant que una persona de rang superior o 
un company té amb tothom, sempre que no utilitzi procediments perversos. Tot i 
això, malgrat no constitueixi assetjament, aquest tipus de comportament és 
inadmissible dins de l’ICP. 

 
Malgrat que aquestes situacions no estan tipificades com a assetjament, quan 

s’exerceixen de manera abusiva, poden ser denunciades mitjançant el Protocol de 
Gestió de Queixes i Conflictes (https://www.icp.cat/attachments/transparencia/ 
ICP_Protocol_queixes_conflictes.pdf) i donar lloc a una intervenció per millorar el 
funcionament del centre. 
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2. DRETS, OBLIGACIONS I RESPONSABILITATS DE LA DIRECCIÓ I 
PERSONAL DE L’ICP 

 
D’acord amb el marc legal vigent6, totes les persones tenen dret a la llibertat, la 

dignitat, la integritat i la salut. Davant l’assetjament, el centre, les persones de 
referència, i el personal de la plantilla tenen una sèrie d’obligacions legals. 
 
2.1. La direcció de l’ICP: obligacions legals i responsabilitats 
 

Obligacions legals. Per tal de protegir les persones treballadores enfront de 
l’assetjament, el nostre marc legal7 estableix una sèrie d’obligacions pel centre, les quals 
es fonamenten en un ventall ampli de normes que són d’aplicació i que, bàsicament, són 
les següents. 

1. Garantir el dret de les persones treballadores en la relació laboral8: 
a) A no ser discriminades sexualment o per raó de sexe. 
b) A la integritat física o psíquica i a una adequada política de seguretat i 
higiene 
c) Al respecte de la seva intimitat i a la consideració deguda a la seva dignitat, 
inclosa la protecció enfront de l’assetjament. 

2. Promoure un context i entorn laboral que eviti l’assetjament. Aquesta obligació 
implica que: 
a) D’una banda, ha de garantir els drets laborals que s’han indicat en l’apartat 
anterior, així com respectar les condicions de treball a què tenen dret les persones 
treballadores, recollides en l’Estatut dels treballadors, sense perjudici de les 
mesures de millora que el centre decideixi adoptar. 
b) D’altra banda, ha de garantir que la salut de les seves persones treballadores 
no rebi cap dany durant la relació de treball9.  

 
6 Articles 15, 17 y 43 de la Constitució espanyola, així com a la igualtat de tracte i d’oportunitats i a la no-
discriminació en l’àmbit laboral, d’acord amb els articles 9.2, 14 i 35 de la Constitució espanyola. L’Estatut 
d’autonomia de Catalunya (EAC) també posa de manifest el dret de totes les dones a viure lliures de tota 
mena de discriminació, i insta els poders públics a adoptar les mesures necessàries per garantir la no-
discriminació per raó de gènere (articles 19, 41 i 45). 
7 La LOIEDH, la LIEDH, el Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de març, pel qual s’aprova el Text refós de 
la Llei de l’Estatut dels treballadors (en endavant, TRLET) i la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenció 
de riscos laborals, (en endavant, LPRL)). L’incompliment d’aquestes obligacions implica l’exigència de 
responsabilitats a les empreses i poden donar lloc a la imposició de sancions i indemnitzacions (vegeu 
l’apartat 4.2 relatiu a vies externes). 
8 D’acord amb les articles 4.2.c) d) i e) i 18 del TRLET, així com l’article 7 de la LOIEDH i l’article 33 de la 
LIEDH. 
9 L’article 14 de la LPRL estableix el dret de les persones treballadores a la salut, així com el deure de 
l’empresariat de protecció de la salut de les persones treballadores. Aquesta garantia de salut 
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3. Arbitrar procediments específics per a la prevenció de l’assetjament, i per 
encausar les comunicacions i denúncies que formulin les persones treballadores. 
Aquests procediments específics han d’incloure dos tipus de mesures: 
a) Mesures preventives: la prevenció de l’assetjament es pretén aconseguir a 
través de les mesures indicades a l’apartat 3 d’aquest protocol. 
b) Procediments d’investigació de les denúncies: el centre ha de disposar de 
procediments d’investigació dels casos particulars d’assetjament que es 
produeixin i aplicar-los quan tingui coneixement d’aquests casos (vegeu apartat 
4). 

 
Responsabilitats. L’incompliment de les obligacions indicades a l’apartat anterior 

dóna lloc a l’exigència de responsabilitats administratives i judicials al centre. La 
vigilància i el control del compliment empresarial de les normes correspon, en via 
administrativa, a la Inspecció de Treball, i, en via judicial, als òrgans judicials laborals o 
penals. 

1. Responsabilitat administrativa. La responsabilitat administrativa s’exigeix després 
d’una investigació prèvia realitzada per la Inspecció de Treball. Aquesta activitat 
administrativa pot concloure en la detecció d’un incompliment empresarial10 en 
diferents matèries: 
a) En matèria de relacions laborals11: la responsabilitat exigida a l’ICP no és pel fet 
que s’hagi produït un assetjament en la seva organització, sinó que coneixent 
l’existència d’un possible cas d’assetjament no hagi actuat de forma diligent per 
investigar-lo i impedir-lo. 
b) En matèria de prevenció de riscos laborals12: els incompliments en matèria de 
prevenció de riscos laborals poden ser vinculats amb la falta d’investigació dels 
danys per a la salut de la persona treballadora (accidents de treball derivats de 
situacions d’assetjament), la falta de mesures de coordinació i cooperació, i la falta 
de protecció de les persones especialment sensibles. 

 
s’aconsegueix a través de mesures de tipus preventiu, recollides en la LPRL. Aquestes mesures es 
gestionen, principalment, a través de l’avaluació de riscos psicosocials (articles 14, 15 i 16 de la LPRL, entre 
d’altres). 
10 D’acord amb el Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel que s’aprova el Text refós de la Llei sobre 
infraccions i sancions en l’ordre social (en endavant TRLISOS), l’assetjament constitueix una infracció en 
matèria de relacions laborals. 
11 Suposa l’incompliment de l’article 48 de la LOIEDH i l’article 33 de la LIEDH, tipificat com a infracció 
administrativa greu en matèria de relacions laborals en l’article 7.10 del TRLISOS. També Suposa 
l’incompliment de l’article 4.2.e) del TRLET en relació amb l’article 7 de la LOIEDH i l’article 2 de la LIEDH. 
12 Suposa un incompliment tipificat com a infracció greu en prevenció de riscos laborals en els articles 
12.1.b) i 12.6 del TRLISOS. 
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c) Altres responsabilitats administratives13.  
2. Responsabilitat judicial penal: Pel que fa a l’assetjament sexual, el Codi penal14 

estableix: 
a) Qui sol·liciti favors de naturalesa sexual, per a si mateix o per a un tercer, en 
l’àmbit d’una relació laboral, docent o de prestació de serveis, continuada o 
habitual, i amb aquest comportament provoqui a la víctima una situació objectiva 
i greument intimidatòria, hostil o humiliant, ha de ser castigat, com a autor 
d’assetjament sexual, amb la pena de presó de tres a cinc mesos o una multa de 
sis a deu mesos. 
b) Si la persona culpable d’assetjament sexual ha comès el fet prevalent-se d’una 
situació de superioritat laboral, docent o jeràrquica, o amb l’anunci exprés o tàcit 
de causar a la víctima un mal relacionat amb les legítimes expectatives que aquella 
pugui tenir en l’àmbit de la relació indicada, la pena és de presó de cinc a set mesos 
o una multa de deu a catorze mesos. 
c) Quan la víctima sigui especialment vulnerable, per raó de la seva edat, malaltia 
o situació, la pena és de presó de cinc a set mesos o una multa de deu a catorze 
mesos en els casos que preveu l’apartat a), i de presó de sis mesos a un any en els 
casos que preveu l’apartat b). 
Pel que fa a l’assetjament per raó de sexe, el Codi penal15 estableix:  
a) Qui sotmeti una persona a un tracte degradant, menyscabant greument la seva 
integritat moral, serà castigat amb la pena de presó de sis mesos a dos anys. 
b) Aquelles persones que produeixin una greu discriminació en el treball, públic o 
privat, contra alguna persona per raó del seu sexe i no restableixin la situació 
d’igualtat davant la Llei després del requeriment o sanció administrativa, reparant 
els danys econòmics que se n’hagin derivat, seran castigades amb la pena de presó 
de sis mesos a dos anys o multa de dotze a catorze mesos. 

3. Responsabilitat judicial laboral16. Segons l’Estatut dels Treballadors és causa justa 
perquè la persona treballadora de manera voluntària pugui sol·licitar la resolució 
del contracte quan: 
a) Les modificacions en les condicions de treball puguin perjudicar-la 
professionalment o puguin menyscabar la seva dignitat. 

 
13 Accidents de treball: L’INSS decideix sobre aquesta qualificació (en un procediment anomenat 
procediment de determinació de contingència), d’acord amb l’article 1 del Reial decret 1300/1995, de 21 
de juliol, pel qual es desenvolupa, en matèria d’incapacitats laborals del sistema de la Seguretat Social, la 
Llei 42/1994, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i d’ordre social. 
14 Article 184 del Codi penal. 
15 Articles 173 i 314 del Codi penal. 
16 D’acord amb l’article 50.1 a) i c), 50.2 i 56 del TRLET. 
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b) Es produeixi qualsevol altre incompliment greu de les obligacions per part de la 
direcció del centre, entre d’altres, d’aquelles conductes que suposin una lesió dels 
drets fonamentals de les persones treballadores. 
 
En aquests dos supòsits la persona treballadora té dret a les indemnitzacions 
previstes per l’acomiadament improcedent recollides en l’article 56 del TRLET. 

 
2.2. Persones de referència: obligacions i recomanacions 
 

A l’ICP, les persones de referència exerciran les funcions assignades normalment a la 
representació legal de les persones treballadores en cas d’assetjament. Segons el marc 
legal17, i d’acord amb les orientacions de les mateixes organitzacions sindicals, 
s’estableixen les següents obligacions i recomanacions: 
 

Obligacions. Contribuir a prevenir l’assetjament. Implicar-se en la definició de la 
política de l’ICP contra l’assetjament, contribuir a crear més cultura i sensibilitat sobre 
aquest tema, col·laborar en la definició d’un règim de sancions coherents amb la 
gravetat de les conductes, etc. 

 
Recomanacions. Participar en el conjunt de les fases del Protocol i en el conjunt de 

les accions que es realitzin en la implementació i seguiment del Protocol, contribuir a la 
detecció de situacions de risc, donar suport a les persones treballadores que puguin 
estar patint aquesta situació, garantir l’aplicació efectiva de les sancions i que no se’n 
derivin represàlies, etc. 
 
2.3. Persones treballadores: drets, obligacions i recomanacions 
 

La normativa que protegeix les persones treballadores18 davant l’assetjament 
estableix els següents drets, obligacions i recomanacions:  
 

Drets. Les persones treballadores tenen dret a un entorn de treball saludable i a no 
patir assetjament. A més, qualsevol de les persones treballadores del centre té el dret 
d’informar de possibles situacions d’assetjament que tingui constància, sense patir 
represàlies. 

 

 
17 Articles 45 i 48 de la LOIEDH i articles 32.2.e i 33.3 de la LIEDH. 
18 Articles 4, 5 i 19 del TRLET, la LPRL, l’Estatut d’autonomia de Catalunya i la Constitució espanyola, entre 
d’altres. 
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Obligacions. Les persones treballadores tenen l’obligació de tractar les altres 
persones amb respecte i de cooperar amb el centre en la investigació d’una denúncia 
interna d’assetjament. 

 
Recomanacions. Es recomana un paper actiu de les persones treballadores en la 

garantia de la tolerància zero davant l’assetjament. Les treballadores i treballadors 
tenen un paper clau per crear un entorn laboral en el qual l’assetjament sigui 
inacceptable. Poden contribuir a prevenir-lo des de la seva sensibilitat entorn del tema, 
i a garantir uns estàndards de conducta pròpia i envers els altres que no siguin ofensius. 
Al mateix temps, poden impedir l’assetjament si deixen clar que troben certs 
comportaments inacceptables i donen suport a aquelles companyes i companys que 
poden patir aquesta situació i estan valorant si la denuncien. 
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3. PREVENCIÓ DE L’ASSETJAMENT SEXUAL I L’ASSETJAMENT 
PER RAÓ DE SEXE: ESTRATÈGIES I INSTRUMENTS 

 
Com ja s’ha comentat anteriorment, la millor manera d’actuar enfront de 

l’assetjament és amb polítiques i accions preventives, mitjançant l’establiment de 
polítiques dirigides a la igualtat efectiva de dones i homes i a la lluita per erradicar la 
discriminació estructural dels sexes i gèneres. En aquest sentit, és necessari definir i 
posar en marxa tres accions: 
1. Iniciativa i compromís del centre. 
2. Polítiques d’igualtat i una organització del treball que dificultin l’assetjament sexual 

i l’assetjament per raó de sexe. 
3. Accions de sensibilització, informació i formació, per aconseguir el compromís i la 

implicació de les persones. 
 
3.1. Iniciativa i compromís de l’ICP 
 

La direcció de l’ICP expressa el seu compromís per assolir espais de treball lliures de 
discriminacions, manifesta la política de tolerància zero davant qualsevol tipus 
d’assetjament i una desaprovació clara i rotunda de conductes i actituds ofensives i/o 
abusives. Per tal de contribuir a la conscienciació del personal i millorar la integració de 
les estratègies, l’ICP formalitza aquest compromís en els següents documents de 
referència del centre: 
• Pla d’Igualtat i Gestió de la Diversitat. 
• Memòries anuals. 
• Butlletins interns. 
• Pla Estratègic. 

 
3.2. Polítiques d’igualtat i una organització del treball que dificultin l’assetjament 
sexual i l’assetjament per raó de sexe 
 

Les desigualtats socials i de gènere poden afectar la salut i la seguretat de les 
persones a la feina i influir en la seva productivitat. Alguns estils de gestió i 
d’organització del treball, així com el context i l’entorn laboral, poden generar 
desigualtats en les exposicions a determinats factors de risc, en especial psicosocials, 
entre dones i homes. Per aquest motiu, l’ICP acompanya les polítiques de prevenció 
d’assetjament amb la implementació del Pla d’Igualtat d’Oportunitats i Gestió de la 
Diversitat, incorpora la perspectiva de gènere des d’una visió interseccional a les seves 
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mesures de prevenció i fa el seguiment del Pla d’Igualtat i d’aquest protocol per a la 
prevenció i actuació en casos d’assetjament, incorporant així el principi de 
transversalitat de gènere en l’àmbit de la salut laboral. 

Diferents estudis coincideixen a destacar que, més enllà de les actituds personals, la 
incidència de situacions d’assetjament està molt vinculada a determinats aspectes del 
propi entorn i context laboral. Podem distingir tres grups de factors de risc, que es 
detallen a continuació. 
 

Factors de risc vinculats als estils de gestió que afecten directament l’organització 
del treball. Són el següents: 
• Un estil de gestió que tendeix a afavorir un comandament disciplinari, intolerant i 

discriminatori, que crea un clima de por, desconfiança i competència excessiva. 
• Estructures de poder jeràrquic i iniquitat en les promocions, contractació, salaris, 

etc. 
• Entorns laborals d’alta inestabilitat i situacions de precarietat que generen una alta 

consciència de vulnerabilitat. 
• Entorns poc professionals o poc ètics (llocs de treball poc definits, molt nivell 

d’incertesa en relació amb els requeriments professionals). 
• Entorns d’inestabilitat organitzativa (moments de canvi de titularitat del centre, 

canvis organitzatius, etc.). 

L’ICP implementa estratègies per minimitzar aquests factors de risc referents als 
estils de gestió. En aquest sentit, el model d’organització interna afavoreix el flux 
d’informació entre les persones treballadores, promou un lideratge participatiu i 
estimula la cohesió grupal amb dinàmiques de col·laboració intraorganitzativa. 
 

Factors de risc relacionats amb el context laboral. Són els següents: 
• Entorns en els quals hi ha diferències importants en la proporció entre dones i 

homes. 
• Entorns en els quals hi ha grans diferències de poder formal (estatus) o informal 

(experiència) entre sexes (un gran nombre de dones està sota el comandament 
d’uns quants homes). 

En aquest sentit, l’ICP evidencia un desequilibri pel que fa a la proporció de dones i 
homes entre el personal i en els càrrecs de més responsabilitat. Per aquest motiu, el 
centre es compromet a proporcionar eines al personal per detectar possibles indicis de 
situacions d’assetjament i actuar proactivament. Alhora, ha establert mesures 
específiques per garantir la plena integració i igualtat efectiva de les dones en l’entorn 
laboral, instrumentalitzades a través del Comitè de No-Discriminació, el qual vetlla: 
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1. Per la correcta aplicació del Protocol de Contractació, que contempla mecanismes 
per reverir la situació actual de desigualtat i garanteix un procés de selecció de 
personal lliure de discriminacions. 

2. Per la correcta implementació del Pla d’Igualtat i Gestió de la Diversitat i del present 
protocol. 

 
Factors de risc referents a la resposta que aquestes actituds o comportaments 

reben per part de l’organització. Són els següents: 
• Percepció de tolerància davant l’assetjament. 
• Falta de recursos i mecanismes de suport. 
• No-intervenció, ni resolució de les comunicacions i denúncies presentades. Si les 

denúncies no es prenen amb responsabilitat o si és poc probable que els autors 
d’aquest tipus de conducta siguin efectivament sancionats, es genera una cultura de 
tolerància a l’assetjament. 

Per aquests motius, l’ICP reitera el seu compromís explícit contra l’assetjament, 
desaprova de forma clara i rotunda de conductes i actituds ofensives, discriminatòries 
i/o abusives, i aplica mesures disciplinàries severes, en el cas que es produeixin.  
 
3.3. Compromís de les persones 

 
Una de les formes més efectives d’evitar l’assetjament és promovent unes relacions 

basades en la llibertat i el respecte entre les persones que es relacionen per motius 
professionals. 

La sensibilització, la informació i la formació són estratègies bàsiques per tal que 
tothom assumeixi la seva responsabilitat, evitant aquelles accions que puguin resultar 
ofensives, discriminatòries o abusives, i identificant els factors que contribueixen a crear 
un entorn laboral lliure d’assetjament. Aquestes estratègies permeten que tothom 
entengui que determinades actituds i comportaments—tot i que puguin estar fortament 
arrelats en la cultura social—són inapropiats perquè poden ser ofensius, sexistes o 
discriminatoris. 

Les accions de sensibilització, informació i formació que ofereix l’ICP al personal 
persegueixen els objectius següents: 
• Facilitar que dones i homes prenguin consciència del seu comportament i cadascú 

assumeixi part de la seva responsabilitat, evitant aquelles accions que puguin 
resultar ofensives, discriminatòries o abusives. 
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• Fer tothom conscient de les seves responsabilitats en la construcció d’un entorn de 
treball respectuós, especialment les persones amb responsabilitats executives o 
amb personal al seu càrrec. 

• Promoure un canvi en les actituds en relació amb el rol de les dones a la feina. 
• Evitar aquells comportaments que poden ocasionar que una persona se senti 

incòmoda o exclosa, o que la situïn en un nivell de desigualtat. 
• Promoure l’ús d’un llenguatge que transmeti idees d’equilibri i igualtat entre dones 

i homes. 
• Identificar una situació d’assetjament i conèixer-ne el protocol. 
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4. VIES DE RESOLUCIÓ DE LES SITUACIONS D’ASSETJAMENT 
 

En aquest apartat es presenten els objectius i les característiques dels sistemes i 
circuits d’assessorament, investigació, resolució i resposta en cas d’assetjament. Hi ha 
dues vies de resolució: interna (via ICP) i externa (via administrativa i via judicial). La 
utilització d’una via de resolució en cap cas no exclou la possibilitat d’utilitzar també 
l’altra. 

La via interna, en el marc de l’ICP, es fonamenta en dos grans objectius: 
• La definició de procediments clars i precisos per resoldre la situació amb les 

garanties necessàries. 
• La definició i l’establiment de mecanismes de suport i assistència per a les persones 

que poden estar patint una situació d’assetjament. 

 
4.1. La via interna: el procediment 
 

El procediment es pot iniciar per comunicació o directament per denúncia interna19. 
La comunicació la pot fer la persona afectada o qualsevol persona que adverteixi una 
conducta d’assetjament. La denúncia únicament la pot fer la persona afectada. En 
distingim tres fases. 
 

Fase 1: Comunicació i assessorament. L’objectiu d’aquesta fase és informar, 
assessorar i acompanyar la persona assetjada i preparar la fase de denúncia interna i 
investigació (fase 2), si escau. 
 

Fase 2: Denúncia interna i investigació. L’objectiu d’aquesta segona fase és 
investigar exhaustivament els fets a fi d’emetre un informe vinculant sobre les 
evidències (o manca d’evidències) d’una situació d’assetjament, així com proposar 
mesures d’intervenció.  
 

Fase 3: Resolució. L’objectiu d’aquesta tercera i última fase és prendre les mesures 
d’actuació necessàries tenint en compte les evidències, recomanacions i propostes 
d’intervenció de l’informe vinculant de la comissió d’investigació. 
  

 
19 Totes les referències a denúncia incloses en aquest procediment es refereixen a la denúncia interna. 
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4.1.1. Principis i garanties 
 

Tot el procediment d’intervenció garanteix: 
• Respecte i protecció: 

ü S’actua amb respecte i discreció per protegir la intimitat i dignitat de les persones 
afectades. 

ü Les persones implicades estan acompanyades i assessorades per una o diverses 
persones de la seva confiança de l’entorn de l’ICP. 

• Confidencialitat: 
ü La informació recopilada en les actuacions té un caràcter confidencial. 
ü Les dades sobre la salut es tracten de manera específica, i així s’incorporen a 

l’expedient després de l’autorització expressa de la persona afectada. 
• Dret a la informació: 



 

 
PROTOCOL PER A LA 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT 
DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES A L’ICP 

 

 
 

27 

ü Totes les persones implicades tenen dret a rebre informació sobre el 
procediment, els drets i deures associats a cada fase d’aquest procediment i les 
resolucions acordades a cada fase. 

• Suport de persones formades: 
ü L’ICP compta amb la participació de persones formades en la matèria durant tot 

el procediment. 
• Diligència i celeritat: 

ü La investigació i la resolució del cas es duen a terme amb la professionalitat i 
diligència degudes i sense demores injustificades, de manera que el procediment 
es pugui completar en el mínim temps possible i respectant-ne les garanties. 

ü El procediment informa sobre els terminis de resolució de les fases, per 
aconseguir celeritat i la resolució ràpida de la denúncia. 

• Tracte just: 
ü Es garanteix l’audiència imparcial i un tractament just per a totes les persones 

implicades. 
ü Totes les persones que intervinguin en el procediment actuen de bona fe en la 

recerca de la veritat i l’esclariment dels fets denunciats. 
• Protecció davant de possibles represàlies: 

ü Cap persona implicada no ha de patir represàlies per la participació en el procés 
de comunicació o denúncia d’una situació d’assetjament. 

ü En els expedients personals només s’hi incorporaran els resultats de les 
denúncies investigades i provades. 

• Col·laboració: 
ü Totes les persones que siguin citades en el transcurs del procediment tenen el 

deure d’implicar-s’hi i de prestar la seva col·laboració. 
 
4.1.2. Pautes d’actuació per a l’atenció a persones que pateixen assetjament 
 

Inclouen pautes aplicables a qualsevol intervenció relacionades amb aspectes com la 
prevenció, la coordinació, els procediments o els espais en els quals es du a terme 
aquesta atenció. S’estableixen uns criteris comuns per a totes les atencions, i altres 
d’específics segons el tipus de situació d’assetjament20. 
 

Estàndards comuns. Són els següents: 
1. Sobre l’atenció a les persones que hi intervenen: 

ü Ser conscients que les persones que pateixen assetjament tenen drets i han de 
ser garantits. 

 
20 Segons el Protocol marc per a una intervenció coordinada contra la violència masclista (2020). 
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ü La persona que pateix assetjament ha de tenir una persona de referència. 
ü En primer terme, donar-li escolta activa i proactiva. 
ü Informar de manera clara i comprensible de tots els drets, serveis i recursos 

disponibles i de totes les possibles vies de resolució de la situació d’assetjament 
que pateixen o que estan en risc de patir. 

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

ü Defugir la reinterpretació dels fets així com la creació de falses expectatives. Cal 
facilitar nous elements en el discurs que ajudin a la reformulació i a la reflexió 
conjunta. Cal evitar actituds paternalistes i judicis de valor sobre les actuacions 
de la persona afectada. 

ü Respectar l’autonomia en la presa de decisions de les persones afectades i donar 
suport a les seves decisions encara que es pugui donar un rebuig als recursos 
oferts. 

ü Valorar si escau la derivació a d’altres serveis o recursos (vegeu l’apartat 8. 
“Enllaços d’interès”). 

ü Assessorar, tenint en compte la realitat cultural de la persona que pateix 
assetjament. 

2. Sobre l’entorn i l’espai per a l’atenció: 
ü Facilitar un espai d’atenció personalitzada adequat, confortable, que permeti la 

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

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

ü Evitar la coincidència amb la persona presumptament autora dels fets. 
ü Evitar interrupcions. 

 
Estàndards específics. Són els següents: 
ü Valorar l’estat emocional de la persona assetjada i si hi ha risc per a la seva 

seguretat o per a la seva salut, i oferir-li el servei de vigilància de la salut. 
ü Informar-la de tot el procediment i oferir-li suport legal. 
ü Mantenir especial sensibilitat i respecte a les persones, per tal com es treballa 

amb informació seva privada i íntima. 
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ü Fer saber a la persona assetjada que no està sola i que el que ha passat no és 
culpa seva. 

ü Donar a la persona afectada el temps que necessiti per prendre les seves pròpies 
decisions. 

ü Abstenir-se de valoracions i prejudicis. No emetre judicis sobre les persones o 
accions i defugir estereotips i estigmatitzacions. 

ü No imposar un ritme estricte. Respectar les dificultats per expressar-se i per 
parlar que tinguin la víctima i tots els implicats, generant confiança i protecció. 
Facilitar l’expressió d’emocions. 

ü Ser flexible i pacient. 
ü No utilitzar frases fetes. 
ü Transmetre que les reaccions i dificultats que té són normals. 
ü Informar sobre la possibilitat de cercar assessorament extern. 
ü Oferir informació de caràcter opcional sobre recursos socials i de suport que 

poden ser útils a la persona assetjada. 
 
4.1.3. Mesures cautelars 
 

En funció 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’intervenció poden proposar a la direcció de l´ICP 
l’adopció de mesures cautelars. Alguns indicadors que poden orientar la necessitat 
d’implementar mesures cautelars són: que la persona afectada manifesti una afectació 
de la situació emocional, sentiment de por, insomni, incomprensió per part dels 
companys o companyes de feina, o altres situacions com ara l’existència de precedents 
similars o el relat que existeixen amenaces. 

Les mesures cautelars han de ser acceptades explícitament per la persona assetjada 
abans de ser implementades, en cap cas les mesures cautelars es podran aplicar a la 
presumpte persona assetjadora ja que això vulneraria els drets de les persones 
treballadores tal i com especifica l’Estatut dels treballadors (TRLET). A tall d’exemple, 
algunes mesures cautelars habituals són el canvi de lloc de treball, la reordenació del 
temps de treball o el permís retribuït, però, en cap cas, aquestes mesures poden suposar 
per a la persona assetjada un menyscabament en les seves condicions de treball i/o 
salarials. 

Les mesures cautelars no poden predisposar el resultat final del procediment i s’han 
de prendre de forma motivada com a garantia de la protecció de les parts implicades. 

Al mateix temps, l’adopció d’aquestes mesures s’ha de fer d’una manera 
personalitzada i coordinada amb tots els agents que intervenen en aquest Protocol. S’ha 
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de situar la persona assetjada en el centre d’atenció per garantir una atenció integral 
d’assistència, protecció, recuperació i reparació adequada i evitar la victimització 
secundària (o revictimització). 
 
4.1.4. Mesures preventives 
 

Les principals mesures preventives són: 
1. Les persones encarregades de les diferents fases d’intervenció poden proposar al 

Comitè de Direcció de l’ICP mesures preventives que han d’ajudar a combatre el risc 
de patir situacions d’assetjament, com per exemple, la formació i la informació 
respecte què es pot considerar una situació d’assetjament evitant que, per 
desconeixement, s’estigui actuant amb comportaments discriminatoris que poden 
ser objecte de sanció. 

2. El Comitè de No-Discriminació ha de difondre i posar a l’abast de tot el personal del 
centre la normativa relacionada amb la prevenció d’assetjament, utilitzant tots els 
canals habituals de comunicació, i ha de vetllar per mantenir un entorn de treball 
segur i saludable. 

3. Tothom ha de tractar amb respecte totes les persones amb les quals interacciona i 
requerir el mateix tracte per part dels altres, informar sobre els comportaments o 
actituds que resulten ofensius i que atempten contra la dignitat, intimitat o 
integritat, i sol·licitar de forma directa el cessament d’aquestes conductes. 

 
4.1.5. Fase 1: Comunicació i assessorament 

 
Aquesta fase, que té una durada màxima de tres dies laborables, s’inicia amb la 

comunicació de la percepció o sospita d’assetjament, que posa en marxa les actuacions 
de comunicació i assessorament. 

La comunicació, la pot fer: 
• La persona afectada21. 
• Qualsevol persona o persones que adverteixin una conducta d’assetjament. 

La comunicació es formula una vegada passats els fets, tan aviat com sigui possible, 
per l’impacte emocional que aquestes situacions comporten, i es pot fer mitjançant un 
escrit, correu electrònic o conversa (presencial, telemàtica o telefònica). És recomanable 

 
21 La persona assetjada és qualsevol persona receptora de les conductes d’assetjament que tinguin lloc 
dintre de l’organització i estructura de l’ICP, independentment del vincle que tingui amb aquest centre. 
L’element que determina la responsabilitat de l’ICP no és la relació contractual, ni de la persona assetjada 
ni de l’assetjadora, sinó l’àmbit en el qual aquesta conducta es produeix. 
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fer la comunicació interna per escrit i a través del formulari que conté aquest protocol 
a l’Annex I. 

La comunicació es pot presentar al CND a través de la seva adreça corporativa 
(nodiscriminació@icp.cat), individualment a  qualsevol dels seus membres o als síndics 
de greuges (ombudspersons) de l’ICP (a través del correu sindic@icp.cat), que són les 
persones de referència22 de l’ICP en casos d’assetjament:  
 

Judit Marigó 
Ombudsperson 

Pere Figuerola 
Ombudsperson 

judit.marigo@icp.cat 
Despatx 205 (UAB) 

Telèfon 93 586 86 01 

pere.figuerola@icp.cat 
Despatx 238 (UAB) 

Telèfon 93 586 87 65 
  

Xènia Aymerich 
Presidenta del CND 

Manuel Fernández 
Membre del CND 

xenia.aymerich@icp.cat 
Despatx 330 (UAB) 

Telèfon 93 586 86 22 

manuel.fernendez@icp.cat 
Despatx 329 (UAB) 

Telèfon 93 586 86 21 
 

Les funcions de les persones de referència són: 
1. Informar i assessorar la persona afectada: 

La persona de referència informarà la persona afectada sobre els seus drets (p. 
ex., dret a la vigilància de la salut), sobre el contingut del Protocol i les opcions i 
accions que pot emprendre. També l’informarà sobre les obligacions de l’ICP i la 
responsabilitat en la qual el centre pot incórrer si les incompleix, així com sobre el 
procediment que cal seguir un cop presentada la denúncia. 
En el supòsit que la persona afectada decideixi presentar la denúncia, la persona 
de referència li donarà suport en la seva redacció. 
Finalment, també informarà la persona afectada (tant si vol fer denúncia interna 
o només una comunicació) sobre la possibilitat d’acudir a tot tipus 
d’assessorament extern—psicològic, legal, etc.—així com sobre el dret a rebre 
atenció per a la salut física i/o psíquica. Alguns dels serveis públics existents es 
troben recollits a l’apartat 8 i a l’Annex III d’aquest protocol. 

2. Acompanyar la persona afectada en tot el procés:  
La persona de referència acompanyarà i donarà suport a la persona afectada des 
del moment de la comunicació dels fets fins al moment en què tot el procés 
finalitzi. 

 
22 Són les persones formades en la matèria encarregades d’informar, d’assessorar i acompanyar en tot el 
procés la persona afectada durant la fase de comunicació i assessorament. 
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3. Proposar l’adopció de mesures cautelars i/o preventives: 
La persona de referència pot proposar a la direcció de l’ICP, si escau, l’adopció de 
mesures cautelars i/o preventives. 

 
Al final d’aquesta primera fase, es poden produir tres escenaris:  

1. Que la persona afectada decideixi presentar denúncia. En aquest cas la persona de 
referència li oferirà assessorament i suport per concretar la denúncia. 

2. Que la persona afectada decideixi no presentar denúncia i la persona de referència, 
a partir de la informació rebuda, consideri que hi ha alguna evidència de l’existència 
d’una situació d’assetjament. En aquest cas, es posarà en coneixement del Comitè 
de Direcció, respectant el dret a la confidencialitat de les persones implicades, per 
tal que l’ICP adopti mesures preventives, de sensibilització i/o formació, o les 
actuacions que consideri necessàries per fer front als indicis percebuts (exemples de 
mesures, campanya de sensibilització de tolerància zero envers l’assetjament, 
diagnosi i/o revisió de mesures d’igualtat, difusió del Protocol, etc.). 

3. Que la persona afectada decideixi no presentar denúncia i la persona de referència, 
a partir de la informació rebuda, consideri que no hi ha evidències de l’existència 
d’una situació d’assetjament. En aquest supòsit, es tancarà el cas, i no s’emprendrà 
cap altra acció. 

 
Les persones de referència són les responsables de la gestió i custòdia de la 

documentació, si n’hi ha, en la fase de comunicació i assessorament, tot garantint la 
confidencialitat del conjunt de documents i informació que es generen en aquesta fase. 
Si la persona afectada decideix no continuar amb les actuacions, se li ha de retornar tota 
la documentació que hagi aportat. En cas que decideixi continuar amb les actuacions de 
denúncia, la documentació s’ha d’adjuntar a l’expedient d’investigació que es generi. 

En tots els casos, es tindran en compte les comunicacions rebudes a efectes 
estadístics per al seguiment del Protocol per part de l’ICP, sense identificar les persones 
implicades. 
 
4.1.6. Fase 2: Denúncia interna i investigació 
 

La investigació s’inicia a partir de la denúncia realitzada per la persona afectada 
(assessorada, si així ho sol·licita, per la persona de referència). 

La persona que fa la denúncia només haurà d’aportar indicis que fonamentin les 
situacions d’assetjament, i correspondrà a la persona presumptament assetjadora 
provar la seva absència, recollint el principi processal de la inversió de la càrrega de la 
prova. 



 

 
PROTOCOL PER A LA 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT 
DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES A L’ICP 

 

 
 

33 

El Comitè de No-Discriminació assumirà les tasques de la Comissió d’investigació i 
prendrà les decisions de forma consensuada entre els seus membres. En cas de no existir 
unanimitat es votarà i es prendrà la decisió per majoria i en cas d’empat la presidenta 
podrà emetre un vot de qualitat. Només en casos on algun membre del CND es trobi en 
una situació de conflicte d’interessos, aquest podrà ser substituït per alguna altra 
persona del centre.  

Les persones que intervenen en el procediment tenen l’obligació de guardar una 
estricta confidencialitat i reserva, i no transmetran ni divulgaran informació sobre el 
contingut de les denúncies presentades, en procés d’investigació o resoltes (llevat 
d’informar al Comitè de Direcció com s’indica a l’apartat 4.1.7.). 

La denúncia es presentarà a la persona de referència que ha rebut la comunicació i 
per escrit utilitzant el model de denúncia interna que s’adjunta com a Annex II. 

La Comissió d’investigació estudiarà a fons les denúncies d’assetjament en el marc 
del centre, emetrà un informe vinculant sobre l’existència o no d’una situació 
d’assetjament i farà recomanacions, si escau, sobre les intervencions i mesures que 
consideri necessàries. 

Les funcions de la Comissió d’investigació són les següents: 
• Analitzar la denúncia i la documentació que s’adjunta. 
• Entrevistar-se amb la persona que denuncia. Si la persona denunciant ha decidit 

acudir directament a la fase de denúncia i investigació, cal que se l’informi del 
procediment i de les vies possibles d’actuació, i del dret a la vigilància de la salut. Si 
en la denúncia no estan suficientment relatats els fets, 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 cal establir mesures cautelars. 
• Emetre l’informe vinculant. 

El procés d’investigació conclourà amb un informe vinculant que inclourà les 
conclusions a les quals s’hagi arribat i proposarà les mesures correctores que es 
considerin adients. L’informe inclourà, com a mínim, la informació següent: 
• Identificar la/les persona/es suposadament assetjada/es i assetjadora/ores. 
• Relació nominal de les persones que hagin participat en la investigació i en 

l’elaboració de l’informe. 
• Antecedents del cas, denúncia i circumstàncies. 
• Altres actuacions: proves, resum dels fets principals i de les actuacions realitzades. 

Quan s’hagin realitzat entrevistes a testimonis, i per tal de garantir-ne la 
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confidencialitat, el resum d’aquesta actuació no ha d’indicar qui fa la manifestació, 
sinó només si constata o no la realitat dels fets investigats. 

• Circumstàncies agreujants observades: 
ü Si la persona denunciada és reincident en la comissió d’actes d’assetjament. 
ü Si hi ha dues o més persones assetjades. 
ü Si s’acrediten conductes intimidadores o de represàlies per part de la persona 

assetjadora. 
ü Si la persona assetjadora té poder de decisió respecte de la situació laboral de la 

persona assetjada. 
ü Si la persona assetjada té algun tipus de diversitat funcional. 
ü Si l’estat físic o psicològic de la persona assetjada ha sofert greus alteracions, 

acreditades per personal mèdic. 
ü Si es fan pressions o coaccions a la persona assetjada, testimonis o persones del 

seu entorn laboral o familiar, amb la intenció d’evitar o perjudicar la investigació 
que s’està realitzant. 

ü Conclusions. 
ü Mesures correctores. 

 
La Comissió d’investigació és la responsable de la gestió i la custòdia, tot garantint la 

confidencialitat, del conjunt de documents que es generin en aquesta segona fase 
(comunicat, documents aportats per la persona afectada, resum d’entrevistes, informe 
vinculant, etc.). L’informe de la Comissió d’investigació es remetrà al Comitè de Direcció. 
 
4.1.7. Fase 3: Resolució 
 

Segons l’informe vinculant elaborat per la Comissió d’investigació, el Comitè de 
Direcció emetrà la resolució del cas. Aquesta resolució s’emetrà com a màxim al cap de 
30 dies laborables des de l’inici del procediment (presentació de la denúncia) de la 
següent manera: 
• Si hi ha evidències suficientment provades de l’existència d’una situació 

d’assetjament: inici de l’expedient sancionador per una situació provada 
d’assetjament i adopció de mesures correctores (de tipus organitzatiu, com ara canvi 
de lloc o de centre de treball i, si pertoca, l’obertura d’un expedient sancionador, 
fent-hi constar la falta i el grau de la sanció). 

• Si no hi ha evidències suficientment provades de l’existència d’una situació 
d’assetjament: arxivament de la denúncia. 
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A la resolució s’hi faran constar les dades d’identificació de la persona denunciant i 
denunciada, la causa de la denúncia i els fets constatats. Es trametrà una còpia signada 
pels membres de la Comissió d’investigació d’aquesta resolució a la persona denunciant 
i a la denunciada. 

En el cas de l’obertura d’un expedient sancionador, s’haurà d’actuar segons la Llei de 
l’Estatut dels treballadors (TRLET). L’assetjament es considera falta greu o molt greu, 
segons les circumstàncies del cas. És molt important establir sancions coherents amb la 
gravetat de les conductes, tenint especial consideració de les circumstàncies agreujants 
que constin en l´informe. 

Si de la investigació realitzada es dedueix que s´ha comès alguna altra falta diferent 
a la d’assetjament que estigui tipificada en la normativa vigent (com ara el cas d’una 
denúncia falsa, entre d’altres), s’haurà d’incoar l’expedient disciplinari que 
correspongui. 

Així mateix, tant si l’expedient acaba en sanció com si acaba sense sanció, s’haurà de 
fer una revisió de la situació laboral en què ha quedat finalment la persona que ha 
presentat la denúncia. 
 
4.2. Les vies externes: administrativa i penal 
 

Les vies de resolució externes són la via administrativa (Inspecció de Treball23) i la via 
judicial. L’oportunitat i conveniència de cada procés dependrà de diferents factors com 
ara la gravetat i l’abast de l’incident o incidents i la posició de la presumpta persona 
assetjadora en relació amb la persona assetjada (si hi ha diferències de poder, d’estatus, 
etc.). 

Es recomana acudir en primer lloc a la via administrativa i, a continuació, a la via 
judicial laboral. L’actuació de la Inspecció de Treball (via administrativa) no només té el 
benefici de la immediatesa i de la investigació d’ofici, sinó que els fets constatats en 
aquesta actuació tenen presumpció de certesa i poden fer-se valer en una via judicial 
laboral posterior. La via judicial penal s’hauria d’usar des del moment mateix en què una 
conducta pugui ser constitutiva de delicte. 
 
  

 
23 L’1 de març de 2010 es va fer efectiu el traspàs de competències de la Inspecció de Treball i la Seguretat 
Social (ITSS) a la Generalitat de Catalunya. Per aquest motiu i des d’aquesta data la Inspecció de Treball 
de Catalunya és competent, de manera efectiva, de la funció pública inspectora a la comunitat autònoma 
de Catalunya en diverses matèries, entre les quals les relacionades amb la igualtat i discriminació de sexe, 
i consegüentment en matèria d’assetjament sexual i per raó de sexe. 
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4.2.1. La via administrativa 
 

La Inspecció de Treball es regula per la Llei 23/2015, de 21 de juliol, ordenadora del 
Sistema d’Inspecció de Treball i Seguretat Social, i la normativa de desenvolupament. 
Les denúncies en matèria d’assetjament s’hauran d’assignar (Instrucció 3/2011) a 
personal degudament format en la matèria. L’actuació inspectora podrà ser planificada 
o rogada (denúncia o peticions d’altres organismes). 

Aquestes actuacions tenen caràcter preferent i s’iniciaran en el termini de 24 hores 
en el cas d’assetjament sexual i qüestions relatives a risc per maternitat, i 7 dies en cas 
de discriminació per raó de sexe. 

L’actuació de la Inspecció de Treball consistirà a investigar quina ha estat l’actuació 
del centre davant del coneixement d’uns fets d’assetjament. En determinats casos, la 
mateixa Inspecció de Treball és la que comunicarà formalment aquests fets al centre. 

En matèria d’assetjament, la Inspecció de Treball no fiscalitza la persona física a la 
qual s’imputa l’assetjament, sinó el centre, en quant organisme encarregat de vetllar 
perquè: 
• L’estructura i les condicions de treball siguin adequades i impedeixin la producció 

d’assetjament. 
• En l’organització hi hagi mecanismes que impedeixin i previnguin aquests casos 

d’assetjament. 
• S’investiguin totes les comunicacions i denúncies internes que es presentin. 

 
4.2.2 La via judicial 
 

Les possibilitats judicials davant d’un assetjament són dues: la jurisdicció laboral i la 
jurisdicció penal. 
 

Jurisdicció laboral24. Amb aquest procediment judicial es podrà concloure, dins dels 
termes següents: 
• Declarar l’existència o no de vulneració de drets fonamentals i llibertats públiques, 

així com el dret o llibertat infringits. 
• Declarar la nul·litat radical de l’actuació de l’ocupador, associació patronal, 

Administració pública o qualsevol altra persona, entitat o corporació pública o 
privada. 

 
24 Des del punt de vista laboral, la Llei 36/2011, reguladora de la jurisdicció social, preveu una modalitat 
processal específica, en els articles 177 i següents, per a la tutela dels drets fonamentals i de les llibertats 
públiques. 
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• Ordenar la cessació immediata de l’actuació contrària a drets fonamentals o a 
llibertats públiques o, si escau, la prohibició d’interrompre una conducta o l’obligació 
de realitzar una activitat omesa, quan una o una altra siguin exigibles segons la 
naturalesa del dret o llibertat vulnerats. 

• Restablir el demandant en la integritat del seu dret i la reposició de la situació al 
moment anterior de produir-se la lesió del dret fonamental, així com la reparació de 
les conseqüències derivades de l’acció o omissió del subjecte responsable, inclosa la 
indemnització que pugui pertocar. 

 
Jurisdicció penal25. Es preveuen dues possibles situacions en les quals la pena pot ser 

de més gravetat: 
• Que la persona culpable d’assetjament sexual hagi comès el fet prevalent-se d’una 

situació de superioritat laboral, docent o jeràrquica, o amb l’anunci explícit o tàcit 
de causar a la víctima un mal relacionat amb les legítimes expectatives que aquella 
pugui tenir en l’àmbit de la relació indicada. 

• Que la víctima sigui especialment vulnerable, per raó de la seva edat, malaltia o 
situació personal. 

 
Es recomana acudir a la via administrativa abans d’acudir a la via judicial laboral. Els 

fets declarats provats per la Inspecció de Treball en les seves actuacions no solament 
tenen presumpció de certesa, sinó que són el resultat d’un treball d’investigació in situ 
al mateix centre de treball i amb la garantia de la immediatesa, especialment en els 
casos d’assetjament sexual i per raó de sexe. 
  

 
25 L’assetjament sexual en el treball pot ser constitutiu de delicte. L’assetjament sexual laboral està 
tipificat com a delicte en l’article 184 de la Llei orgànica 10/1995, del Codi penal. D’altra banda, hi ha 
tipificada com a delicte la conducta de discriminació en el treball per raó de sexe en l’article 314 del Codi 
penal. En la mesura que una conducta d’assetjament per raó de sexe es qualifiqui com a conducta de 
discriminació en el treball per raó de sexe entraria dins de la figura delictiva de l’article esmentat 
anteriorment. 



 

 
PROTOCOL PER A LA 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT 
DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES A L’ICP 

 

 
 

38 

  



 

 
PROTOCOL PER A LA 

PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT 
DE LES VIOLÈNCIES MASCLISTES A L’ICP 

 

 
 

39 

5. SENSIBILITZACIÓ, INFORMACIÓ I FORMACIÓ DEL PROTOCOL 
 

L’exercici d’una bona comunicació interna facilita la transferència de coneixement i 
ajuda a combatre el risc de patir situacions d’assetjament. A continuació, s’analitzen les 
diferents accions de sensibilització, d’informació i de formació que es portaran a terme 
i que contribuiran positivament a aquesta finalitat. 

Amb l’elaboració del protocol i la seva difusió, totes les persones de l’ICP han de saber 
que determinats comportaments i actituds no es toleraran, i que es disposa de 
mecanismes per prendre mesures immediates si se’n té coneixement. 

L’elaboració i aplicació del present protocol és, així mateix, un instrument que pretén: 
• Fer emergir la situació d’assetjament a l’agenda i a les converses de l’ICP (que se’n 

parli). 
• Expressar clarament i rotundament la desaprovació i la vigilància sobre aquestes 

conductes i actituds. 
• Emfatitzar que totes les persones del centre, en tots els nivells, tenen dret que es 

respecti la seva dignitat i l’obligació de col·laborar perquè tothom sigui respectat. 
• Definir uns procediments clars i precisos per abordar la situació una vegada s’hagi 

produït. 

 
És especialment rellevant que el personal del centre s’impliqui en el procés de canvi 

de model de la relació social a l’ICP entre dones i homes. També que cadascun dels 
següents tres grups de persones treballadores tinguin clars els seus rols: 
• Les persones amb responsabilitats executives i de comandament, així com la 

representació de les persones treballadores: Tenen un rol molt important en la 
creació de la cultura de treball. Han de mostrar que no es tolera cap conducta 
ofensiva o molesta i donen suport a la política i el procediment establert. 

• Les persones que integren el conjunt de la plantilla: Les persones treballadores han 
de conèixer des d’un principi els seus drets i les seves responsabilitats i també els 
circuits previstos.  

• Les persones amb responsabilitats directes en el procés: Aquestes persones estan 
específicament formades i informades, ja que seran les encarregades de gestionar 
possibles comunicacions i denúncies de situacions d’assetjament. 

Una informació general sobre l’assetjament en l’àmbit laboral per a tot el centre és 
cabdal per començar a prendre consciència i sensibilitzar sobre l’abast del problema. 
L’elaboració del protocol és condició necessària, però no suficient; només serà útil si 
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tothom la coneix i l’entén. En aquest sentit, el Comitè de No-Discriminació vetllarà per 
una difusió del protocol i una comunicació en relació amb l’assetjament que sigui:  
• Fàcil d’entendre: s’utilitzarà un llenguatge planer i entenedor per a tothom. 
• Accessible: es difondrà i s’exposarà utilitzant els canals interns habituals (Butlletins 

interns, Paleovermuts específics, lloc web i cartells informatius).  
• Coherent amb el conjunt de polítiques de l’ICP, especialment amb el Pla d’Igualtat i 

Gestió de la Diversitat. 
• Sostinguda al llarg del temps: per garantir-ne la continuïtat en el temps i donar a 

conèixer el protocol a totes les persones que s’incorporen a l’ICP incloent-lo al 
Manual de Benvinguda (quan aquest estigui implementat). 

Les accions formatives es duran a terme una vegada a l’any durant la vigència del 
present protocol i els continguts que s’abordaran, atenent l’especificitat dels grups 
esmentats, s’especifica a la taula següent: 
 

Blocs Temes a tractar 

Bloc 1. Formació bàsica, 
adreçada a tot el personal 

-Què és i què no és assetjament. Identificació del 
problema. 
-Política i mesures de prevenció de l’assetjament. 
-Processos interns: sistema de gestió de les 
comunicacions i denúncies. 

Bloc 2. Formació 
especialitzada, adreçada a 
la direcció, càrrecs 
intermedis i persones 
implicades en els 
procediments descrits en 
aquest protocol 

-Els mateixos que el Bloc 1. 
-El rol de la direcció i càrrecs intermedis en la 
implementació de la política de prevenció (identificació 
d’indicis, accions que cal emprendre i eines pràctiques) 
-Habilitats clau per actuar: comunicació i gestió de 
conflictes. 
-Atenció a la diversitat. 
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6. SEGUIMENT I AVALUACIÓ DEL PROTOCOL 
 

Des de l’inici de la implementació del protocol es farà un seguiment periòdic per anar 
registrant de manera regular les incidències produïdes i les seves causes als efectes de 
redreçar les accions que ho requereixin; aquest seguiment es complementarà amb una 
avaluació de les activitats o els processos de treball que s’executin i dels resultats i 
impactes de les actuacions. 

Els processos de seguiment i l’avaluació recolliran la informació 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 gènere en tot el procés metodològic. 
 

Documentació a elaborar. S’haurà d’elaborar el sistema d’indicadors de seguiment i 
d’avaluació que s’estimin oportuns, garantint en tot moment totes les dades 
desagregades per sexe i l’enfocament de gènere. Com a indicadors bàsics, es proposen 
els següents: 
• Nombre i tipologia d’accions d’informació, sensibilització i formació del protocol 

realitzades a l’equip directiu i al personal. 
• Nombre i tipologia de situacions d’assetjament sexual que s’han detectat a l’ICP. 
• Nombre i tipologia de situacions d’assetjament per raó de sexe que s’han detectat a 

l’ICP. 
• Nombre de situacions d’assetjament sexual i d’assetjament per raó de sexe que 

s’han comunitat i/o denunciat al centre. 
• Nombre de casos resolts. 
• Nombre i tipologia de mesures correctores implementades. 
• Mitjana de casos resolts dins el termini establert. 

 
L’avaluació la portarà a terme el Comitè de No-Discriminació amb la participació 

d’altres persones implicades en els diferents processos, si és el cas. Si es considera 
necessari també la podrà realitzar una persona/empresa externa a l’ICP. 
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7. DOCUMENTS DE REFERÈNCIA 
 
7.1. Documents 
 

Els principals documents de referència són els següents: 
• Comissió d’Igualtat i del Temps de Treball del Consell de Relacions Laborals de 

Catalunya (2021). Guia d’elaboració del protocol per a la prevenció i abordatge de 
l’assetjament sexual i per raó de sexe a l’empresa. Consell de Relacions Laborals de 
Catalunya, Barcelona.  
https://treball.gencat.cat/web/.content/13_-
_consell_relacions_laborals/documents/04_-
_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetja
ment_CAT_Interactiu_DEF.pdf 

• Institut Català de les Dones (2009). Protocol Marc per a una intervenció coordinada 
contra la violència masclista. Generalitat de Catalunya. 
https://dones.gencat.cat/web/.content/03_ambits/docs/vm_protocol_marc.pdf 

• Direcció General d’Igualtat d’Oportunitats en el Treball (2008). Recull de termes 
Dones i treball. Departament de Treball, Generalitat de Catalunya. 
https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Recursos/Eines/Estudis_igualt
at/Documents/Recull_termes_Dones_Treball_cat.pdf 

 
7.2. Marc legal 
 

El marc legal d’aplicació és el següent: 
• Legislació espanyola: 

ü Constitució espanyola de 27 de desembre de 1978 (arts. 9.2, 14, 15, 17, 35 i 43). 
ü Codi penal de 23 de novembre de 1995 (arts. 173, 184 i 314). 
ü Llei 23/2015, de 21 de juliol, ordenadora del sistema d’inspecció de treball i 

seguretat social. 
ü Llei 36/2011, reguladora de la jurisdicció social. 
ü Llei 42/1994, de 30 de desembre, de mesures fiscals, administratives i d’ordre 

social. 
ü Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva de dones i homes 

(LOIEDH). 
ü Reial decret 1300/1995, de 21 de juliol, pel qual es desenvolupa, en matèria 

d’incapacitats laborals del sistema de la Seguretat Social. 
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ü Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost, pel que s’aprova el Text refós de la 
Llei sobre infraccions i sancions en l’ordre social (TRLISOS). 

ü Reial decret legislatiu 1/1995, de 24 de març, pel qual s’aprova el Text refós de 
la Llei de l’Estatut dels treballadors (TRLET). 

• Legislació catalana: 
ü Estatut d’autonomia de Catalunya de 19 de juliol de 2006 (arts. 19, 41 i 45). 
ü Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificació de la Llei 5/2008, del dret de 

les dones a erradicar la violència masclista. 
ü Llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes (LIEDH). 
ü Llei 11/2014 de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, 

trangèneres i intersexuals i per erradicar l’homofòbia, la fòbia i la transfòbia. 
ü Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violència masclista. 
ü Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenció de riscos laborals (LPRL). 
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8. ENLLAÇOS D’INTERÈS 
 

Els Serveis i oficines d’informació i atenció a les dones. Les dones a Catalunya 
disposen de diversos serveis públics d'informació i atenció, que funcionen 
coordinadament arreu del territori. Les Oficines d'informació de l'Institut Català de les 
Dones i els Serveis d’informació i atenció a les dones (SIAD), de titularitat municipal o 
comarcal, informen sobre qualsevol matèria, com ara salut, treball, habitatge, serveis i 
recursos per a les dones, i, si s'escau deriven cap a les entitats i organismes que en són 
responsables. Per altra banda, els Serveis d'Intervenció Especialitzada en violència 
masclista (SIE), del Departament de Treball, Afers Socials i Famílies, ofereixen 
informació, atenció i recuperació a les dones que es troben en situacions de violència 
masclista i a les seves filles i fills. A continuació trobareu els contactes d’alguns d’aquests 
serveis. https://dones.gencat.cat/ca/ambits/atencio-a-les-dones/mapa_siad/ 
• El telèfon 112 és un servei d'atenció de trucades d'urgència, és una eina per 

gestionar incidències o emergències. https://112.gencat.cat/ca/el-112/que-es-el-
112/index.html 

• El Servei d’Atenció Integral LGBTI (SAI). Aquest recurs es posa en funcionament per 
donar resposta a aquestes situacions de discriminació, i també, a qualsevol 
necessitat d'acompanyament, suport o informació que tingui la ciutadania en relació 
a la diversitat sexual i de gènere, i consolidar-se com un referent local LGBTIQA+. 
https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/lgbti/atenciointegral/ 

• El servei d'atenció permanent contra la violència masclista de l’Institut Català de 
les Dones a través del 900 900 120 és públic, gratuït i confidencial i funciona tots els 
dies de l'any, durant les 24 hores del dia. https://dones.gencat.cat/ca/ambits/ 
violencia_masclista/recursos_atencio/telefon_900/ 

• El servei d’informació per WhatsApp contra la violència masclista dels Mossos 
d’Esquadra a través del 601 00 11 22 ofereix assessorament policial i resol dubtes i 
preguntes tots els dies de l’any, durant les 24 hores del dia. Aquest recurs ha de 
facilitar a les dones conèixer les eines de què disposen, els drets que les assisteixen 
i com a pas previ, en cas necessari, a la denúncia policial. 
https://mossos.gencat.cat/ca/detalls/Noticia/WhatsApp_violencia_masclista 
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9. GLOSSARI DE TERMES 
 

En la història de la humanitat, la lluita per la igualtat d’oportunitats no ha estat 
exempta de conflictes i ha estat subjecta a canvis continus tant pel que fa als seus 
objectius com al significat de la terminologia emprada en cada moment. També han 
estat canviants les maneres de combatre les desigualtats segons els contextos 
sociopolítics i econòmics. 

En el context actual la lluita contra les desigualtats només es pot entendre des de un 
punt de vista transversal on les causes no són independents sinó que estan 
interrelacionades i comparteixen el mateix sistema opressor. La visió interseccional 
planteja que les diverses categories biològiques, socials i culturals com l’edat, el gènere, 
l’ètnia, la classe, la diversitat funcional, l’orientació sexual, la religió, l’origen i altres 
eixos d’identitat interaccionen a múltiples nivells i sovint simultanis. 

És per això que s’ha considerat útil i necessari incloure un glossari de termes que va 
més enllà dels que conté aquest protocol. La voluntat del CND és que aquest glossari 
serveixi per aclarir conceptes relacionats amb la prevenció i actuació davant les 
violències masclistes i convidar a la reflexió sobre alguns conceptes que poden ajudar 
en el procés de deconstrucció i contribuir a revertir situacions de discriminació. 
 
Androcentrisme: Visió discriminatòria i esbiaixada que situa els homes cisgèneres i 

heteresexuals com a centre de totes les coses. Parteix de la idea que el que és bo 
per aquests homes també ho és per a la resta de la humanitat, sense tenir en 
compte ni les dones ni altres membres del col·lectiu LGTBIQA+. 

Androgínia: La qualitat d’una persona que s’expressa mitjançant la mescla d’atributs i 
comportaments femenins i masculins, més enllà del model binari. Algú androgin no 
té perquè ser hermafrodita o intersexual (tot i que ho pot ser). 

Asexual: Persona que no sent atracció eròtica cap als altres, tot i que sí que pot sentir 
atracció afectiva cap a d’altres persones. No obstant, les persones asexuals poden 
tenir libido, excitar-se i practicar sexe. 

Binarisme: Sistema d’organització social jeràrquic que planteja que només hi ha dos 
gèneres: el masculí i el femení, que s’assigna de manera “objectiva” quan naixem 
depenent de quin és el nostre sexe. És la concepció base per a la discriminació o 
violència contra qualsevol identitat, expressió o experiència de gènere. 

Bisexual: Persona que sent atracció sexual, física, emocional o sentimental cap a 
persones del seu mateix gènere o el contrari (segons una definició binària). Segons 
una definició no binaria (per tant, no discriminatòria), és aquella persona que sent 
atracció sexual, física, emocional o sentimental cap a persones de qualsevol gènere. 
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Cisgènere: Dit de la persona que s’identifica amb el gènere que li va ser assignat en 
néixer segons les seves característiques biològiques. És a dir, quan una persona, per 
exemple, amb vagina s’identifica amb el gènere femení que la societat li ha assignat 
al néixer. 

Coacció: Designa la violència física, psíquica o moral que algú exerceix sobre un altra 
persona amb l’objectiu d’obligar-lo a dir o a fer alguna cosa contrària a la seva 
voluntat, o bé d’inhibir alguna acció o pensament. 

Demisexual: Les persones que només experimenten atracció sexual quan tenen una 
connexió emocional amb algú altre. 

Denúncia interna no provada: Denúncia les evidències de la qual indiquen que no hi ha 
hagut assetjament sexual o assetjament per raó de sexe, o que no hi ha suficients 
evidències per provar que aquest s’ha produït. Una denúncia interna no provada, 
feta amb bona fe, no hauria de comportar conseqüències. Caldria, però, que el 
centre adoptés mesures de prevenció, sensibilització i/o formació. 

Desigualtat de tracte: Manca d’igualtat en el tracte entre diversos col·lectius de manera 
arbitrària i sistemàtica, tot afavorint un col·lectiu per damunt dels altres. 

Detecció: La posada en funcionament de diferents instruments teòrics i tècnics que 
permetin identificar i fer visible la problemàtica de les violències masclistes, tant si 
apareix de forma precoç com de forma estable, i que permetin també conèixer les 
situacions en les quals s’ha d’intervenir, per tal d’evitar-ne el desenvolupament i la 
cronicitat. 

Discriminació: Aplicació de distincions i de pràctiques desiguals i arbitràries que es fa a 
una persona o grup en un determinat àmbit per motius de sexe, ètnia, ideologia, 
edat, opció sexual, identitat de gènere, expressió de gènere o d’altres. 

Discriminació directa per raó de sexe i d’orientació sexual: La situació en què es troba 
una persona que sigui, hagi estat o pugui ser tractada, atenent el seu sexe o la seva 
orientació sexual, de manera menys favorable que una altra en situació 
comparable. En qualsevol cas, es considera discriminatòria qualsevol ordre de 
discriminar directament per raó de sexe i d’orientació sexual. 

Discriminació indirecta per raó de sexe i d’orientació sexual: La situació en què una 
disposició, criteri o pràctica aparentment neutres posen persones d’un sexe o d’una 
orientació sexual en desavantatge particular respecte a persones de l’altre sexe o 
orientació sexual, llevat que aquesta disposició, criteri o pràctica es puguin justificar 
objectivament atenent a una finalitat legítima i que els mitjans per assolir aquesta 
finalitat siguin necessaris i adequats. En qualsevol cas, es considera discriminatòria 
qualsevol ordre de discriminar indirectament per raó de sexe i d’orientació sexual. 

Expressió de gènere: Manera en què una persona manifesta exteriorment elements que 
tenen a veure amb el gènere, sigui a través de la roba o de l'aparença en general, 
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del comportament, les afinitats, etc. L'expressió de gènere no coincideix 
necessàriament amb la identitat de gènere. 

Fal·locentrisme: Actitud que es basa a exaltar la figura del penis com a centre 
indiscutible de qualsevol relació sexual, deixant en una posició secundària el plaer 
de les persones amb vagina. 

Gai: Home homosexual, és a dir, que sent atracció sexual, física, emocional o 
sentimental únicament cap als homes. 

Garantia d’indemnitat davant represàlies: Dret a no patir cap tracte advers com a 
conseqüència de la presentació de la queixa, reclamació, denúncia, demanda o 
recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la discriminació i a exigir el 
compliment efectiu del principi d’igualtat de tracte entre dones i homes. Aquesta 
situació es considera també discriminació per raó de sexe. Relacionat amb 
“represàlia discriminatòria”. 

Gènere: Conjunt de característiques d'origen cultural relatives a patrons de 
comportament i d'identitat sobre la base de les quals s'estableix socialment la 
distinció entre homes i dones. 

Gènere fluid: Dit de les persones que no s’identifiquen amb una única identitat de 
gènere (femenina, masculina o altres) sinó que poden combinar-les i canviar 
d’identitat depenent del context; és a dir, per exemple, potenciar característiques 
femenines un dia i, l’endemà,  algunes més masculines. 

Heteronormativitat: Conjunt de relacions de poder que normalitzen una sexualitat 
determinada, en aquest cas, que els homes se sentin atrets per les dones i viceversa. 
Es margina qualsevol persona que estigui fora dels marcs ideals de l’heterosexualiat, 
la monogàmia, el binarisme i la conformitat de gènere. 

Homosexual: Persona que sent atracció sexual per persones del seu mateix sexe. 
Identitat de gènere: Sentiment de pertinença a un gènere determinat. La identitat de 

gènere té a veure amb la identificació de les persones amb els rols que socialment 
s'atribueixen a homes i dones, independentment del gènere que se'ls va assignar 
en néixer segons les seves característiques biològiques. 

Intersexual: Persona que ha desenvolupat de manera natural característiques físiques 
sexuals pròpies tant dels homes com de les dones. 

Inversió de la càrrega de la prova: Principi processal26 que suposa que, davant la 
presència d’indicis suficients per part de la persona que afirma ser objecte de 
discriminació o veu lesionats els seus drets fonamentals, és a l’altra part (al centre) 

 
26 Amb el qual es pretén salvar la inadequació del principi que encara està vigent del dret civil (article 1214 
del Codi civil) que indica que “incumbeix la prova de les obligacions a la persona que reclama el seu 
compliment”. Donada la dificultat probatòria de lesions de drets fonamentals i de conductes 
discriminatòries, el Tribunal Constitucional, des de la Sentència 38/1981, va permetre la flexibilitat de la 
càrrega de la prova en ambdues qüestions. 
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a qui pertoca provar que la seva conducta ha estat adequada, objectiva i subjecta a 
les previsions legals i reglamentàries que són d’aplicació. En el cas que no es pugui 
provar la correcció de la seva conducta, es presumirà existent la discriminació o 
lesió de drets al·legada. 

Lesbiana: Dona homosexual, és a dir, que sent atracció sexual, física, emocional o 
sentimental únicament cap a les dones. 

Mesures cautelars: Conjunt d’accions o decisions que es prenen de manera motivada 
quan hi ha indicis d’assetjament sexual o per raó de sexe, sense prejutjar el resultat 
final, i que es poden adoptar com a garantia de la protecció de les parts implicades. 

Mesures de resolució: Procés d’intervenció definit al centre per a fer front a les 
comunicacions i denúncies d’una situació d’assetjament. 

Mesures preventives: Conjunt d’accions (definides, planificades, dutes a terme i 
avaluades) que tenen l’objectiu que no es produeixi cap assetjament sexual ni 
assetjament per raó de sexe. 

Misogínia: Odi cap a les dones pel sol fet de ser dones. 
Multidiscriminació: La concurrència de diversos factors de discriminació, les 

conseqüències dels quals, per a la persona que els pateix, poden ser superior a la 
simple suma de discriminacions que la componen (per exemple, quan conflueixen 
elements de gènere i ètnia, classe social, gènere i discapacitat, orientació sexual i 
edat, etc.). La multidiscriminació suposa un atac més greu al dret d’igualtat de tracte 
i no-discriminació. 

Nom sentit: És el nom del gènere amb què s'identifica una persona trans mentre no pot 
tramitar el canvi de nom del DNI (nom que se li va assignar en néixer). 

Pansexual: Dit de les persones que senten atracció per qualsevol persona 
independentment del seu sexe, gènere, identitat de gènere, expressió de gènere o 
orientació sexual. I no només s’hi senten atretes sexualment, sinó també en l’àmbit 
afectiu o per mantenir relacions íntimes. 

Patriarcat: Sistema d’organització social, política i econòmica que impera arreu i és la 
principal forma d’opressió de les dones. Les dones es reserven per a l’espai privat 
(en una mera funció reproductora) mentre que els homes ocupen tot l’espai públic, 
invisibilitzant l’altra meitat de la població mundial. 

Perspectiva de gènere: Tècnica d’anàlisi que pren en consideració les diferències entre 
dones i homes en qualsevol activitat i àmbit d’una intervenció. 

Política de conciliació: Actuació que pretén incrementar la qualitat de la vida personal i 
laboral dels treballadors i treballadores, i permetre més compatibilitat entre totes 
dues. 

Procediment: Mesures, regles i/o actes concrets, establerts formalment, que s’adrecen 
a l’abordatge d’una situació d’assetjament sexual i/o per raó de sexe. 
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Protocol: Instrument negociat amb els agents implicats que engloba un conjunt de 
mesures de prevenció i d’abordatge davant l’assetjament sexual i/o per raó de sexe. 

Prevenció: El conjunt d’accions encaminades a evitar o reduir la incidència de la 
problemàtica de les violències masclistes per mitjà de la reducció dels factors de 
risc, i impedir-ne la normalització, i les encaminades a sensibilitzar la ciutadania, 
especialment les dones, en el sentit que cap forma de violència no és justificable ni 
tolerable. 

Queer: Paraigua que dóna aixopluc a moltes identitats de gènere. Les persones queer 
fugen de les identitats estàtiques binàries i transiten entre gèneres. 

Reparació: Conjunt de mesures jurídiques, econòmiques, socials, laborals, sanitàries, 
educatives i similars, preses pels diversos organismes i agents responsables de la 
intervenció en l’àmbit de les violències masclistes, que contribueixen al 
restabliment de tots els àmbits danyats per la situació viscuda. 

Represàlia discriminatòria: Tracte advers o efecte negatiu que es produeix contra una 
persona a conseqüència de la presentació d’una queixa, una reclamació, una 
denúncia, una demanda o un recurs, de qualsevol tipus, destinat a evitar, disminuir 
o denunciar la discriminació o l’assetjament a què és sotmesa o ha estat sotmesa. 
Relacionat amb garantia d’indemnitat davant represàlies. 

Rols de gènere: Són expectacions en relació amb el comportament i les actituds adients 
per a homes i dones. 

Seguiment: Procés de treball que s’orienta a la recopilació periòdica d’informació per 
controlar els resultats d’una intervenció d’acord amb determinats criteris o 
indicadors. 

Sensibilització: Conjunt d’accions pedagògiques i comunicatives encaminades a generar 
canvis i modificacions en l’imaginari social que permetin avançar cap a l’erradicació 
de la violència masclista. 

Sexe: En un context d’identitat sexual i de gènere, òrgans genitals externs. Conjunt de 
característiques biològiques, especialment de tipus genètic, orgànic i hormonal, 
sobre la base de les quals s'estableix la distinció entre homes i dones. En un context 
de comportament sexual, activitat física individual o col·lectiva que busca 
especialment la satisfacció dels impulsos sexuals. 

Trans: Dit de les persones que senten que el seu gènere no coincideix amb el gènere 
atribuït al néixer en base les seves característiques biològiques. Per exemple, en 
termes binaris, una criatura que al néixer té un penis i testicles (i, per tant, la 
societat la reconeix com a home), però té una identitat de gènere femenina. O a 
l'inrevés, una criatura que al néixer és identificada com a dona per tenir vulva i 
vagina, però la seva identitat de gènere és masculina. En termes no binaris, 
qualsevol persona que no se senti representada pel gènere que li va ser assignat al 
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néixer. És important remarcar que no cal que aquesta persona hagi passat per una 
operació quirúrgica ni tractament hormonal, ja que el gènere és sentit. És per això 
que hi ha dones amb penis i homes amb vulva. 

Victimització secundària o revictimització: Maltractament addicional exercit contra les 
persones que es troben en situacions d’assetjament com a conseqüència directa o 
indirecta dels dèficits, quantitatius i qualitatius, de les intervencions dutes a terme 
pels organismes responsables, i també per les actuacions desencertades provinents 
d’altres agents implicats. 
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10. NOTA FINAL 
 

Aquest Protocol ha estat elaborat pel Comitè de No-Discriminació (CND) de l’ICP. Un 
primer esborrany va ser presentant el dia 8 de juliol de 2021 al Comitè de Direcció de 
l’ICP, que va el aprovar amb esmenes el 14 de juliol de 2021. Aquest protocol té una 
vigència de 4 anys i es preveu que sigui modificat en un futur d’acord amb els canvis 
recents produïts en la legislació vigent referent a les violències masclistes i en el marc 
del nou Pla d’Igualtat que s’està elaborant. El CND també hi podrà incloure canvis per 
millorar els procediments descrits o incloure la gestió de situacions inicialment no 
previstes. Aquests canvis hauran de ser validats pel Comitè de Direcció. 
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ANNEX I 
 

 Espai reservat per al Registre d’Entrada: 
 
Núm. d’Expedient: 

Document d’ús intern de l’ICP  
Formulari de comunicació interna 

Institut Català de Paleontologia Miquel Crusafont 
Protocol per la prevenció i actuació davant de les violències masclistes a l’ICP* 

  
Dades de la persona presumptament assetjadora 
Nom i cognoms Gènere/Sexe 
  
Lloc de treball Adreça electrònica 
  
Telèfon de contacte  
  
  
Dades de la persona que emet la comunicació (opcional, la comunicació pot ser anònima) 
Nom o nom sentit** i cognoms Gènere 
  
Lloc de treball Adreça electrònica 
  
Telèfon de contacte  
  
  
Relat dels fets*** (concretar el motiu i adjuntar documentació justificativa, si escau) 
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*En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia, es respectarà 
el marc legal vigent pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal. 

** Nom del gènere amb què s'identifica una persona trans mentre no pot tramitar el canvi de nom del DNI (nom 
que se li va assignar en néixer). 

***Si falta espai, cal emplenar un altre full i numerar-lo. 
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ANNEX II 
 

 Espai reservat per al Registre d’Entrada: 
 
Núm. d’Expedient: 

Document d’ús intern de l’ICP  
Formulari de denúncia interna 

Institut Català de Paleontologia Miquel Crusafont 
Protocol per la prevenció i actuació davant de les violències masclistes a l’ICP* 

  
Dades de la persona denunciada 
Nom i cognoms  
  
Edat Gènere/Sexe 
  
Domicili del centre de treball Lloc de treball 
  
Telèfon de contacte Adreça electrònica 
  
  
Dades de la persona que denuncia (persona afectada) 
Nom o nom sentit** i cognoms DNI/NIE 
  
Edat Gènere 
  
Domicili del centre de treball Lloc de treball 
  
Telèfon de contacte Adreça electrònica 
  
  
Relat dels fets*** (concretar el motiu i adjuntar documentació justificativa, si escau) 
En el cas de l’existència de testimonis, fer constar les seves dades de contacte: nom i cognoms, adreça 
electrònica i telèfon). 
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*En qualsevol tractament de dades que es dugui a terme durant la tramitació d’aquesta denúncia, es respectarà 
el marc legal vigent pel que fa a la protecció de dades de caràcter personal. 

** Nom del gènere amb què s'identifica una persona trans mentre no pot tramitar el canvi de nom del DNI (nom 
que se li va assignar en néixer). 

***Si falta espai, cal emplenar un altre full i numerar-lo. 
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ANNEX III 
 
Serveis i oficines d’informació i atenció a les dones i al col·lectiu LGTBIQA+ 

 
Els Serveis i oficines d’informació i atenció a les dones. Les dones a Catalunya 

disposen de diversos serveis públics d'informació i atenció, que funcionen 
coordinadament arreu del territori. Les Oficines d'informació de l'Institut Català de les 
Dones i els Serveis d’informació i atenció a les dones (SIAD), de titularitat municipal o 
comarcal, informen sobre qualsevol matèria, com ara salut, treball, habitatge, serveis i 
recursos per a les dones, i, si s'escau deriven cap a les entitats i organismes que en són 
responsables. Per altra banda, els Serveis d'Intervenció Especialitzada en violència 
masclista (SIE), del Departament de Treball, Afers Socials i Famílies, ofereixen 
informació, atenció i recuperació a les dones que es troben en situacions de violència 
masclista i a les seves filles i fills. A continuació trobareu els contactes d’alguns d’aquests 
serveis: https://dones.gencat.cat/ca/ambits/atencio-a-les-dones/mapa_siad/ 
 
• SIAD Cerdanyola del Vallès. Ofereix els següents serveis gratuïts: 

ü Servei d’informació i acollida. 
ü Servei de consultoria per a dones. 
ü Servei d’atenció psicològica a dones que pateixen violència masclista. 
ü Servei d'assessorament i seguiment jurídic a dones. 
ü Servei d’atenció a filles i fills. 

L'horari d'atenció és de dilluns a divendres de 10 a 13h. Cal demanar cita prèvia. 
-Adreça: Carrer de les Belles Arts, 19 
-Telèfon: 935 921 647 
-Correu-e: dones@cerdanyola.cat 

https://www.cerdanyola.cat/accio-social/servei-dinformacio-i-atencio-les-dones-siad 
 
• SIAD Sabadell. Ofereix els següents serveis gratuïts: 

ü Atenció social, personalitzada i professional a totes aquelles dones que realitzin 
una demanda per una problemàtica personal derivada de la seva condició de 
dona. 

ü Atenció psicològica-terapèutica per a una millor realització personal. 
ü Atenció psicològica infantil pels fills i filles de les usuàries per facilitar suport 

emocional i psicològic als infants. 
ü Assessorament jurídic principalment sobre temes de separacions, divorcis, 

violència masclista, etc. d’acord amb cada situació concreta. 
L'horari d'atenció és de dilluns a divendres de 9 a 14h. Cal demanar cita prèvia. 
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-Adreça: Carrer de Vidal, 146 
-Telèfon: 937 246 167 / 937 246 168 
-Correu-e: genere@ajsabadell.cat 

https://www.sabadell.cat/es/fitxa-repertori/104131-repertori-22350 
 

Altres serveis. Són els següents: 
• El telèfon 112 és un servei d'atenció de trucades d'urgència, és una eina per 

gestionar incidències o emergències. https://112.gencat.cat/ca/el-112/que-es-el-
112/index.html 

• El servei d'atenció permanent contra la violència masclista de l’Institut Català de 
les Dones a través del 900 900 120 és públic, gratuït i confidencial i funciona tots els 
dies de l'any, durant les 24 hores del dia. https://dones.gencat.cat/ca/ 
ambits/violencia_masclista/recursos_atencio/telefon_900/ 

• El servei d’informació per WhatsApp contra la violència masclista dels Mossos 
d’Esquadra a través del 601 00 11 22 ofereix assessorament policial i resol dubtes i 
preguntes tots els dies de l’any, durant les 24 hores del dia. Aquest recurs ha de 
facilitar a les dones conèixer les eines de què disposen, els drets que les assisteixen 
i com a pas previ, en cas necessari, a la denúncia policial. 
https://mossos.gencat.cat/ca/detalls/Noticia/WhatsApp_violencia_masclista 

 
Servei d’Atenció Integral LGBTI (SAI). El SAI LGBTI és una prestació d'un servei per 

sensibilitzar i informar a persones i entitats, per tal de mostrar la diversitat d'orientació 
sexual i d'identitat de gènere i prevenir la LGTBIQA+fòbia. Aquest recurs es posa en 
funcionament per donar resposta a aquestes situacions de discriminació, i també, a 
qualsevol necessitat d'acompanyament, suport o informació que tingui la ciutadania en 
relació a la diversitat sexual i de gènere, i consolidar-se com un referent local LGBTI. 
Aquests serveis, tramiten la targeta sanitària amb el nom sentit a les persones trans, 
majors i menors d'edat. Per fer el tràmit, cal demanar cita prèvia al servei més proper al 
domicili. 
https://treballiaferssocials.gencat.cat/ca/ambits_tematics/lgbti/atenciointegral/ 
 
• SAI Cerdanyola del Vallès. Ofereix acompanyament i atenció de proximitat a les 

persones LGTBIQA+ que pateixin o estiguin en risc de patir qualsevol forma de 
discriminació i/o violència LGTBIQA+fòbica. El servei també dona resposta a 
consultes per qüestions vinculades a les diversitats sexuals i de gènere (identitat de 
gènere, expressió de gènere, orientació sexual, etc.), del col·lectiu LGTBIQA+ i 
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familiars, professionals i/o amistats que hi tinguin vincle. En concret s'ofereixen els 
següents serveis: 
ü Informació i acollida. 
ü Primera acollida i presentació del servei. 
ü Informació i recursos en matèria LGTBIQA+. 
ü Consultoria LGTBIQA+. 
ü Acompanyament a persones LGTBIQA+ en processos personals d'identitat de 

gènere, orientació sexual i/o expressió de gènere. 
ü Acompanyament a professionals, familiars i amistats de persones LGTBIQA+ en 

processos personals d'identitat de gènere, orientació sexual i/o expressió de 
gènere. 

ü Acompanyament i atenció de proximitat a persones LGTBIQA+ que pateixin o 
estiguin en risc de patir qualsevol forma de discriminació i/o violència 
LGTBIQA+fòbica. 

ü Tramitació del canvi de nom de la targeta sanitària (majors i menors d'edat). 
ü Derivació d'incidències i denúncies per LGTBIQA+fòbies. 
ü Gestió de les derivacions corresponents a incidències i denúncies vinculades amb 

les LGTBIQA+fòbies. 
ü Activitats de sensibilització i prevenció. 
ü Desenvolupament d'accions i projectes feministes amb perspectiva LGTBIQ+. 

 
L'horari d'atenció és de dilluns a divendres de 10 a 13h. Cal demanar cita prèvia. 
-Adreça: Carrer de les Belles Arts, 19 
-Telèfon: 935 921 647 
-Correu-e: lgtbiq@cerdanyola.cat 
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