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PROTOCOL D’ACTUACIONS EN MATERIA D’ASSETJAMENT LABORAL I ALTRES
DISCRIMINACIONS. Aprovat per Consell de Govern d’11 de desembre de 2024

Antecedents

La Universitat de Lleida t¢ el compromis d’erradicar qualsevol possible indici de
comportaments que condueixin a 1’assetjament psicologic 1 altres discriminacions que es
puguin produir en ’entorn laboral, vetllant i garantint la seguretat i salut laboral de les
persones treballadores de la Universitat de Lleida.

A fi de mantenir un entorn laboral saludable, respectués i lliure d’aquest tipus de
comportaments, la UdL es compromet d’acord amb la normativa vigent actual en materia de
prevencid de riscos laborals, i atés que actualment no existeix a la UdL cap protocol que reguli
les actuacions en materia d’assetjament laboral 1 altres discriminacions, resulta necessari
establir un protocol que reguli aquesta materia.

En aquest protocol, s’inclou un conjunt de mesures preventives de sensibilitzacio, gestid
precog i analisi d’incidéncies per minimitzar els factors de risc, i alhora regular i establir uns
mecanismes per tramitar un procediment d’assetjament amb les garanties d’imparcialitat,
confidencialitat i seguretat juridica, aixi com d’assessorament i acompanyament que es
requereixen en aquest ambit d’actuacio.

Aquest protocol s’ha aprovat amb la participacid activa dels agents socials, mitjangant un
acord del comite¢ de seguretat i salut de la Universitat de Lleida.
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1. Objecte

L’objecte principal d’aquest protocol és definir el marc d’actuacié davant els suposits d’assetjament
psicologic laboral per tal d’erradicar aquestes conductes en I’ambit laboral de la Universitat de Lleida
(UdL).

Els objectius especifics d’aquest protocol son:

e Prevenir i erradicar conductes d’assetjament i qualsevol altra discriminacié dins 1’ambit
laboral.

Erradicar abus de poder

Garantir la salut, la dignitat i la confidencialitat de les persones afectades

Establir mecanismes d’intervenci6 agils i eficients per a la resolucié del procediment
Garantir l'aplicacio efectiva de mesures de proteccid, mesures cautelars i mesures
d’acompanyament a les victimes

Definir els rols i responsabilitats dels diferents agents implicats.

o Establir estratégies de sensibilitzacio, formacio i informacio

2. Ambit d’aplicaci6

2.1 Ambit d’aplicaci6 subjectiu:

Aquest protocol s’aplica a tot el personal de la UdL on es detecti la possibilitat d’existéncia
d’assetjament psicologic laboral, concretament:

e Personal teécnic, de gestio i d’administraci6 i serveis (PTGAS)

e Personal docent i investigador (PDI)

e Becaris i becaries, personal en formacidé i personal contractat en projectes de recerca
vinculats a la UdL

En cas d’un possible assetjament entre personal de la UdL i personal d’una empresa externa
contractada per la UdL, i d’acord a la Llei 31/1995, de 8 de novembre, i el Reial decret 171/2004, de
30 de gener, que desenvolupa l'article 24 de la mateixa llei, s’aplicaran mecanismes de coordinacio
empresarial amb una comunicacio reciproca del cas per tal que cadascuna apliqui el seu procediment
corresponent i executi les mesures correctores que consideri oportunes.

Les empreses externes contractades per la UdL hauran de ser informades de 1’existéncia d’aquest
protocol per part de la UdL.

2.2 Ambit d’aplicacié objectiu:
El Codi Penal defineix 1’assetjament psicologic laboral® com la fustigacio psicologica i hostil en el

marc de qualsevol activitat laboral o funcionarial que humilii la persona que el pateix, i que imposi
situacions de greu ofensa a la dignitat.

! Preambul XI de la Llei organica 5/2010, de 22 de juny, per la qual es modifica la Llei organica 10/1995, de
23 de novembre, del Codi Penal
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Els qué, en I’ambit de qualsevol relacié laboral o funcionarial i prevalent-se de la seva relacio de
superioritat, duguin a terme contra un altre de forma reiterada actes hostils o humiliants que, sense
arribar a constituir tracte degradant, suposin assetjament greu contra la victima?

Es I’exposicio a conductes de violéncia psicologica intensa dirigides de manera reiterada i
prolongada en el temps, cap a una o més persones, per part d’altres persones que actuen des d’una
posicié de poder (no necessariament jerarquica) amb el proposit de crear un entorn intimidador que
pertorbi la vida laboral de la victima. Aquesta violéncia, implica tant un atemptat a la dignitat de la
persona com un risc per a la seva salut®.

Sota aquest context, per a qué una conducta pugui ser qualificada d’assetjament psicologic laboral,
cal que es donin les condicions de la definici6 anterior.

L’assetjament presenta diferents modalitats, en funcié de la direccidé de les interaccions entre la
persona assetjadora i la persona que el pateix, atenent als diferents nivells organitzatius:

e Assetjament vertical descendent: pressid que exerceixen una o més persones amb
superioritat jerarquica sobre una o més persones.

e Assetjament vertical ascendent: pressid que exerceixen una persona o un grup de
persones sobre una altra amb superioritat jerarquica.

e Assetjament horitzontal: pressio que exerceixen una persona o un grup de persones sobre
una o més persones sense relacio jerarquica.

A continuacié, es detallen de manera no exhaustiva un conjunt de conductes considerades
assetjament laboral*

- Deixar el treballador/a de manera continuada sense ocupacié efectiva, o incomunicat, sense
causa alguna que ho justifiqui

- Donar ordres d’impossible compliment amb els mitjans que al treballador té assignats

- Ocupacio6 en tasques inttils o que no tenen valor productiu

- Accions de represalia cap a treballadors que han plantejat queixes, dentincies o demandes a
I’organitzacid, o cap als que han col-laborat amb els reclamants

- Insultar o menysprear repetidament a un treballador/a

- Increpar, recriminar reiteradament davant d’altres persones

- Difondre rumors falsos d’un treballador sobre el seu treball o vida privada

En P’annex 1 del document es detallen altres tipus de conductes que no tenen consideracio
d’assetjament laboral.

Aquest procediment no s’aplicara per tractar i resoldre situacions de violéncia masclista,
d’assetjament sexual, d’assetjament per rad de sexe, orientacio6 sexual, identitat de génere o expressio
de genere ja que per aquests suposits la UdL aplica el Reglament d’actuacié davant suposits de

2 Art 173., paragraf segon del Codi penal, afegit al punt trenta-vuité¢ de la Llei organica 5/2010, de 22 juny,
per la qual es modifica la Llei organica 10/1995, de 23 de novembre, del Codi Penal.

3 NTP 854 Assetjament psicologic en el treball: definicid

4 Criteri Técnic 69/2009 sobre les actuacions de la Inspeccid de Treball i Seguretat Social en matéria
d’assetjament i violéncia en el treball
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violéncia de génere, per rad d‘orientacid sexual, identitat o expressid de génere a la Universitat de
Lleida.

Si durant el procediment d'aplicacié del present Protocol s'observa que el comportament denunciat
inclou, juntament amb indicis d'assetjament laboral, indicis de violéncia masclista, d’assetjament
sexual, d’assetjament per radé de sexe, orientacié sexual, identitat de génere o expressid de génere,
caldra recavar la col-laboracid de la unitat d'Igualtat i Diversitats.

2.3 Ambit d’aplicacié territorial.

El protocol s’aplicara quan les conductes descrites en el mateix s’hagin comés dins 1’ambit de
prestaciéd de serveis de la UdL, ja sigui dins de qualsevol espai dels campus o de les instal-lacions
universitaries, o fora de les instal-lacions universitaries, en desplacaments i ordres de servei,
encomanades per la UdL.

L'ambit d'aplicacié abasta no només les interaccions presencials, sind també totes aquelles
comunicacions i comportaments que es produeixen en 1'ambit digital. Aixo inclou 1'as de correus
electronics, missatgeria instantania, xarxes socials, plataformes de treball col-laboratiu i qualsevol
altre mitja electronic o virtual.

2.4 Ambit d’aplicacié temporal.

El protocol s’aplicara sempre que les conductes s’hagin comés mentre almenys una de les parts tenia
un vincle amb la Universitat de Lleida i no hagin transcorregut més de tres anys des de la comissio
del fet, o des del moment en qué cessi la conducta infractora en el cas d’actes de caracter continuat.

3. Actuacions preventives.

Amb la finalitat d'evitar l'aparicio de les situacions contemplades en aquest protocol, la UdL
promoura la implantaciéo de mesures preventives que estaran dirigides a prevenir i minimitzar els
riscos psicosocials que poden afavorir situacions d'assetjament laboral. La tipologia d’activitats
preventives que s’adoptaran seran les segiients:

a) Mesures de sensibilitzacio:

e Implantacié d’accions formatives dins el pla de formacié del PTGAS i PDI sobre mesures
de prevencio, deteccid i actuacio davant les conductes de violéncia psicologica en el treball
aixi com accions més especifiques per als membres dels grups de treballs designats per a la

gestio de casos d’assetjament (delegats prevencid, equip direccio).

e Informacio i difusié de I’existéncia d’aquest protocol a tota la comunitat universitaria,
d’acord amb els canals habituals de difusio. També s’incloura en ’acollida del nou personal.

e Flaboracié de material divulgatiu i campanyes preventives sobre riscos psicosocials amb
referéncia explicita a I’assetjament psicologic laboral.

b) Gestié precocg de les situacions que poden afavorir I'aparicié d'assetjament

e Realitzaci6 i actualitzacid d’avaluacions de riscos psicosocials i implementacid de les
mesures que se’n derivin i el seu seguiment.
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e Elaboracié d’instruments per a la identificacio precog dels conflictes per tal d’intervenir amb
rapidesa i evitar que aquests derivin en situacions més complexes, com ara assetjament.

¢) Analisis de la incidéncia de les conductes d’assetjament

e FElaboracio d’estudis que permetin congixer la incidéncia d’aquestes conductes a la UdL, i
buscar identificadors comuns i del seu impacte en la salut de les persones.

4. Actuacions d’intervencio

4.1 Inici actuacions

Les actuacions previstes en aquest protocol d’assetjament s’inicien a partir d’una sol-licitud
d’intervencio on es comunicara una situacid d’assetjament psicologic laboral. Aquesta sol-licitud
es fara pels mitjans electronics establerts a tal fi per tal de garantir la confidencialitat de les parts
i els fets que contenen.

Les actuacions d’intervencio les poden iniciar d’acord amb les segiients peticions:
- Lapersona afectada
- Els/les delegats/des de prevencio
- Els/les representants dels treballadors/es
- Qualsevol treballador/a de la UdL

En el cas que la comunicacid no la faci directament la persona afectada, caldra disposar del seu
consentiment per poder iniciar les actuacions.

4.2 Admissio del cas

Com a primera actuacié la Unitat de Prevencid de Riscos Laborals (UPRL), un cop rebuda una
sol-licitud, sera la responsable d’efectuar una analisi de les dades objectives i entrevistar-se amb
la persona afectada.

Efectuats els tramits anteriors, la UPRL, determinara el segiient:
e No admetre la sol-licitud com a assetjament laboral ja que 1’objecte de la sol-licitud no

pertany a I’ambit d’aquest protocol.

Tot i aixi es donara la possibilitat de gestionar la situacio a través d’altres vies de resolucio
de conflictes. En funcié de la seva naturalesa podra derivar-se a altres tipus d’intervencions
dins la propia UPRL o si és el cas, posar-ho en coneixement de la Comissié de Convivencia
a I’efecte de I’aplicacio del corresponent reglament.

La UPRL emetra un informe motivat que s’enviara a la persona sol-licitant i es comunicara
als delegats/des de prevencio del col-lectiu al qual pertany la persona i a la Geréncia o
Vicerectorat si es tracta de PTGAS o PDL

En aquest informe es poden proposar mesures provisionals que siguin necessaries per
garantir les actuacions del procediment.

e Iniciar la tramitacié de la sol-licitud com a possible cas d’assetjament, i activar les
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actuacions d’acord el que preveu aquest protocol.

4.3 Activar actuacions

La UPRL activara les actuacions técniques que consideri adients per I’adequada valoracio del cas,
en funci6 de les seves caracteristiques.

En primer lloc, el treballador/a haura de signar el document d’acceptacio del procediment per tal
de donar conformitat a les actuacions per valorar i explorar el cas. En qualsevol moment pero, el
treballador/a té dret a renunciar al seguiment del procés. En aquest cas, caldra que ho comuniqui,
per escrit, a la UPRL de la UdL.

S’informara que durant totes les actuacions, les persones implicades poden estar acompanyades i
assessorades per un familiar proper o per una persona de la seva confianga que formi part de
I’entorn laboral, d’un/a representant dels treballadors/ores o d’un delegat/ ada de prevencio.

El personal de UPRL informa de 1’activacié del cas a:

- Gerencia, si el cas afecta a un lloc de treball de personal técnic de gestio i administracid
i serveis (PTGAS) o un lloc de treball de personal docent i/o investigador (PDI)

- Al Vicerectorat responsable en matéria de personal académic, si afecta a un lloc de
treball de personal docent i/o investigador (PDI)

- Al delegat/da de prevencié del col-lectiu al que pertany el treballador/a.

4.4. Crear Comissio Investigacio

A partir de I’endema de la rebuda de la sol-licitud i realitzada 1’entrevista inicial, en un termini
maxim de 5 dies laborables ha de constituir-se la comissi6é d’investigacid, que estara format per:

- Un membre de la Geréncia, si el cas afecta al PTGAS o al PDI

- Un membre del VOA (Vicerector Ordenacié Académica) o VP (Vicerector Professorat), si
el cas afecta al PDI, o la persona en qui deleguin.

- Un delegat/da de prevencid, representant del col-lectiu al qual pertany el treballador/a afectat
o la persona en qui delegui.

- Un técnic/a extern especialitzat en riscos psicosocials
- Un membre de la UPRL de la UdL o la persona en qui delegui.

La UPRL facilitara per escrit al treballador/a els noms dels components de la comissid
d’investigacid en el moment de la seva constitucid i abans de qualsevol actuacio. Es podra
procedir a I’abstenci6 o recusacioé d’algun dels membres de la comissio d’investigacid, en els
casos previstos per llei’. Tots els membres de la comissio d’investigacid han de garantir en tot el
procés, la imparcialitat, la diligéncia i la confidencialitat de les dades i de les informacions
obtingudes.

La UPRL comunicara a la comissié d’investigacid que s’ha admés una sol-licitud d’intervencio
d’activacid del protocol d’actuacions en matéria d’assetjament laboral i altres discriminacions i

5 Articles 24 i 25 de la Llei 40/2015, d’1 d’octubre, de Régim Juridic del Sector Public.
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que es procedeix a la realitzacid de la investigacio per part de la UPRL.

Durant aquesta fase podran proposar-se per part de la comissido d’investigacio 1’adopcié de
mesures cautelars.

4.5 Realitzar investigacio

Durant el procés de recopilacié d’informacié s’aportaran dades sobre la situacio dels riscos
psicosocials de la unitat, area o departament implicat, aixi com els possibles antecedents que hi
pogués haver.

La UPRL amb el suport d’especialistes externs, si s’escau, realitzara les actuacions necessaries
amb les persones afectades (denunciant i denunciada), les persones vinculades amb la situacid
(testimonis) i/o amb les que es consideri que poden aportar informaci6 o assessorar al respecte.

Els implicats en el procés d’actuacions podran formular al-legacions i aportar les dades i
documents que considerin necessaris per al procediment.

Aquesta fase es desenvolupara amb la maxima rapidesa, confidencialitat, sigil i participacié de
tots els implicats i amb la maxima sensibilitat i respecte cap a les parts afectades, tant la persona
que ha obert el procediment com la persona denunciada.

4.6 Visita meédica i informe

La UPRL, si ho considera oportt, podra sol-licitar al metge o metgessa de vigilancia de la salut
que visiti al treballador per complementar I’exploracio, avaluant 1’estat de salut del treballador.

L’informe de vigilancia de la salut és un informe independent de 1’informe técnic.

4.7 Elaborar I’informe de conclusions final:

Un cop realitzades totes les actuacions i entrevistes, la UPRL elaborara un informe técnic d’acord
amb la informaci6 recopilada al llarg del procediment que incorporara unes conclusions i, en cas
que correspongui, proposta de mesures.

D’aquest informe se’n donara trasllat a la comissio d’investigacid perque es pugui informar per
concloure i fonamentar una resolucio que pot finalitzar concloent en el segiient:

- Existéncia d’indicis clars d’assetjament laboral i, per tant, es derivard I’informe a I’0rgan
competent per la corresponent obertura d’expedient disciplinari.

Als efectes de D’article 38 del Decret 243/1995, de 27 de juny, pel qual s’aprova el
reglament de régim disciplinari de la funcié publica de I’ Administracié de la Generalitat
de Catalunya, I’informe de la comissié d’investigacid té consideracié d’informacid
reservada als efectes d’incorporar-ho a un expedient disciplinari.

- No hi ha suficients indicis per considerar-ho assetjament psicologic ni altra discriminaciod
1 per tant, es resolt en aquest sentit, tot i que es poden proposar mesures per minimitzar
factors de risc en la unitat, area o departament on s’ha iniciat I’expedient

- Existéncia de conflicte laboral de tipus interpersonal o relacionat amb altres factors de
tipus psicosocial que no s’han detectat préviament.
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4.8 Resolucio del procediment

A partir de I’informe de la comissio d’investigacio, el/la Rector/a emetra resolucio atenent al
contingut establert a I’informe emés per la comissio d’investigacio.

La UPRL entregara aquesta resolucid, que incloura la motivacidé oportuna, a les segiients
persones:

- Treballador/a que ha iniciat el procediment
- Treballador/a contra qui s’ha obert el procediment

Aquest informe s’enviara al treballador/a amb copia a la Geréncia si afecta al PTGAS i amb copia
al vicerectorat i a la Geréncia, si afecta al PDI.

Per qualsevol aclariment o consulta respecte a la informacié que conté 1I’informe podran adregar-
se a la UPRL. Si la UPRL ho creu oportu, ho traslladara a la comissio d’investigacio.

Es vetllara per tal que la fase d’investigacié i de resolucid del cas no excedeixi, sempre que sigui
possible, dels 20 dies habils.

4.9 Executar i fer el seguiment.

L’execucio i el seguiment de les mesures correctores i propostes correspondra a la Unitat / Area
o Departament al qual pertanyin les persones afectades.

La comissi6 d’investigacio també s’encarregara de fer el seguiment de 1’aplicacié de les propostes
que es derivin de I’informe.

S’haura de prestar especial atencio, en els casos que hi hagi pogut haver una afectacio en les
persones implicades.

4.10 Tancar I’expedient i informar de ’activacié del cas al Comité de Seguretat i Salut
(CSS)

El personal de la UPRL tancara I’expedient; en que s’incloura la informacio relacionada amb les
actuacions que s’han dut a terme, i informara als membres del CSS de la UdL en la propera reunio,
mantenint en tot moment 1’anonimat de la persona o persones implicades.

5. Responsabilitats del Procediment

Direcci6 / Geréncia
e Vetllar pel compliment d’aquest procediment

e Impulsar ’aplicaciéo d’aquest procediment, fer-ne el seguiment i la revisio, aixi com
1’actualitzaciod

Treballador/a

e Presentar la sol-licitud seguint el procediment establert per la UdL, i signant el document
d’acceptacio del procediment.

Personal de la Unitat de Prevenci6 de Riscos Laborals (UPRL)
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e Vetllar pel bon funcionament del procediment aixi com de sol-licitar i emetre els informes
necessaris.

e Rebre i gestionar les sol-licituds d’intervencio

e Iniciar, instruir i finalitzar el procediment que regula aquest protocol, elaborant els
informes técnics que es preveuen en aquest protocol.

e Col-laborar amb el personal técnic en prevenci6 especialitzat en risc psicosocial extern i
els membres de la comissié d’investigacio facilitant la documentaci6 i informes que
requereixi 1’estudi del cas

e Assessorar a totes les persones afectades al llarg de tot el procediment
e Informar al CSS sobre I’aplicacio del protocol

e Derivar I’expedient, en cas que correspongui, a altres unitats o comissions i coordinar
protocols i processos, amb 1’autoritzacio prévia de la persona sol-licitant.

e Analitzar els factors que han generat aquestes conductes per tal de proposar estratégies
concretes de prevencio

Personal técnic extern en prevencio de riscos especialitzat en risc psicosocial

e Fer les actuacions i emetre els informes necessaris per valorar adequadament la situacio de
possible assetjament.

Comissio d’investigacio

e (Conc¢ixer I’obertura de les actuacions, la tramitaci6 1 la resolucid

e Fer un seguiment de I’aplicacio de les mesures cautelars i de les mesures proposades del
resultat del procediment

Metge/essa de I’ Area de Vigilancia de la Salut

e FElaborar els informes medics que li sol-liciti la UPRL, per donar resposta a sol-licituds.

Unitat / Area o Departament afectat.
e Col-laborar en I’aplicacié d’aquest procediment quan afecti al seu personal

e Executar, si s’escau, les mesures cautelars i/o0 les mesures d’actuacid que s’hagin d’aplicar

El comites de seguretat i salut (CSS)

e Han de rebre informaci6 de totes les sol-licituds d’intervenci6 que siguin del seu ambit,
aixi com informacidé de les resolucions adoptades en el marc d’aquest protocol.

e Han de fer un seguiment dels casos i les mesures adoptades.
6. Confidencialitat

La informaci6 generada i aportada en les actuacions en aplicacié d’aquest protocol tindra caracter
reservat i només hi podran accedir les persones que intervinguin directament en la tramitacio. Les
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dades relatives a la vigilancia de la salut dels treballadors i la informacié médica de caracter personal
estan subjectes al régim especial de I’article 22 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevencio
de riscos laborals, i al de la Llei organica 3/2018, de 5 de desembre, de proteccio de dades personals
1 garantia dels drets digitals.

7. Referéncies normatives

e Llei31/1995, de 8 de novembre, de prevencio de riscos laborals (LPRL), BOE num. 269, de
10 de novembre.

e Articles 23 i 24 de la Llei 40/2015, d’1 d’octubre, de régim juridic del sector public.

o Art 95.2b del Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refos
de la Llei de I’ Estatut basic de I’Empleat Public

e Decret legislatiu 1/1997, de 31 d’octubre, pel qual s’aprova la refosa en un text unic dels
preceptes de determinats textos legals vigents a Catalunya en matéria de funcio publica.

e VIé Conveni col-lectiu del personal laboral d’administracié i serveis de les universitats
publiques catalanes.

o Decret 243/1995 de 27 de juny pel qual s’aprova el Reglament de régim disciplinari de la
funcio6 publica de I’administracié de la Generalitat de Catalunya

e Conveni 2019/190 sobre I'Eliminacio de la Violencia i I’assetjament en el mon del
treball de I'OIT

8. Revisio del protocol

Aquest protocol es revisara i modificara sempre que del seu funcionament se’n derivi aquesta
necessitat, a proposta de qualsevol de les parts del comite de seguretat i salut, o per normativa legal.
En qualsevol cas, la proposta de revisié i modificacio es dura a terme amb la consulta i participacio
previes del comite de seguretat i salut laboral.
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https://www.boe.es/boe_catalan/dias/1995/12/31/pdfs/A00267-00286.pdf
https://www.boe.es/boe_catalan/dias/1995/12/31/pdfs/A00267-00286.pdf
http://boe.es/boe_catalan/dias/2015/10/02/pdfs/BOE-A-2015-10566-C.pdf

Annex 1.

A continuaci6 es descriuen un conjunt de conductes, no exhaustives, que no tindran consideracid
d’assetjament:®

- Conductes que impliquin un conflicte en el marc de les relacions personals i1 que afecten a
I’ambit laboral

- Situacions de violéncia en el treball que es produeixen de manera aillada i puntual

- Estils de comandament autoritaris per part de superiors

- La supervisio-control, aixi com I’exercici de I’autoritat, sempre dins un respecte
interpersonal

- L’organitzaci6 deficient del treball

- La falta de comunicacio

- Les critiques constructives, explicites i justificades

Altres conductes no considerades assetjament laboral:’

- Modificacions substancials de condicions de treball sense causa i sense seguir els
procediments legalment establerts

- Pressions per augmentar la jornada o realitzar determinats treballs

- Conductes despotiques dirigides indiscriminadament a varis treballadors

- Conlflictes durant vagues, protestes, etc...

- Ofenses puntuals i successives dirigides per varies persones sense coordinacio entre elles

- Amonestacions sense desqualificar per no realitzar bé el treball

- Conlflictes personals i sindicals

Tot i1 que aquestes conductes, a priori, no es consideren assetjament, es prendra consciéncia de la
situacio i es buscara la manera de prevenir que tornin a produir-se, aixi com d'oferir solucions
adequades o gestionar-les de forma efectiva per garantir un ambient saludable i respectuds.

6 NTP 854 Assetjament psicologic en el treball: 1lista no exhaustiva de conductes no considerades assetjament

7 Criteri Técnic 69/2009 sobre les actuacions de la Inspeccié de Treball i Seguretat Social en matéria
d’assetjament i violéncia en el treball
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