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Resum: Aquesta recerca qualitativa proposa un abordatge criminologic per prevenir, detectar
1 intervenir I’assetjament laboral des de dins de les empreses. Per redactar aquesta proposta
s’ha fet una profunda revisi6 de 1’estat de la qiiestié per entendre I’assetjament laboral, el seu
procés, causes, conseqliencies 1 motivacions criminals. La recent inclusié d’aquest delicte al
numerus clausus de delictes que poden generar responsabilitat penal a les persones juridiques,
ha motivat 1’exploracié del marc normatiu espanyol respecte a aquest delicte, amb especial
atencid al funcionament dels programes de compliment normatiu. S’ha entrevistat un grup de
professionals que es dediquen, des de diferents disciplines, a la prevencid, deteccid i
intervencio de casos d’assetjament laboral dins de I’empresa. Les entrevistades ofereixen
informacio clau per poder entendre el funcionament dels protocols i programes en vigéncia. A
partir de les teories criminologiques 1 les dades obtingudes de les entrevistes
semiestructurades, s’ha redactat unes conclusions que pretenen obrir cami a l'abordatge

criminologic de I’assetjament laboral dins de I’ambit empresarial.

Paraules clau: assetjament laboral, criminologia, responsabilitat penal de la persona juridica,

programes de compliment, criminologia empresarial.

Abstract: This qualitative research proposes a criminological approach to prevent, detect, and
intervene in workplace harassment from within companies. To draft this proposal, a deep
review of the current state of affairs was conducted to understand workplace harassment, its
process, causes, consequences, and criminal motivations. The recent inclusion of this offense
in the numerus clausus of crimes that can generate criminal liability for corporations has
motivated an exploration of Spain’s regulatory framework concerning workplace harassment.
A group of professionals dedicated to the prevention, detection, and intervention of workplace
harassment -across different disciplines- within companies, was interviewed. This technique
provided key information to understand the functioning of existing protocols and programs.
Drawing from criminological theories and data obtained from semi-structured interviews,
conclusions were written to pave the way for the criminological approach to addressing

harassment within the business sphere.

Keywords: workplace harassment, criminological approach, corporate criminal liability,

compliance, corporate criminology.
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1. Introduccio

Aquesta recerca qualitativa tracta d’obrir cami a 1’abordatge criminologic de 1’assetjament
laboral dins de 1I’ambit empresarial, amb especial atencid als programes de compliment. S ha
revisat la literatura existent 1 entrevistat un grup de professionals en la matéria per extreure

una proposta teorica.

Comparteixo amb autors com Canning & Tombs (2021) que la criminologia ha de dirigir-se
a millorar la realitat social. Es precisament el profund dany social que causa l'assetjament
laboral, el que exigeix un abordatge criminologic per entendre com prevenir-lo, detectar-lo i
actuar. Mesurar la prevalenca del fenomen presenta un repte per la falta de consens académic
respecte la conceptualitzaci6 de [D’assetjament laboral (Le6n-Pérez, et al. 2021).
Resumidament, i com es veura a D’apartat 2.1, 1’assetjament laboral és un conjunt de
conductes sostingudes en el temps que danyen intencionadament a un subordinat, superior o
company de feina. Aquestes conductes s’agreugen amb el temps i situen a la victima en una

posici6 d’indefensio (Ribeiro, 2022).

Malgrat la complexitat de mesurar I’impacte del fenomen, existeixen estudis que situen la
prevalenca de I’assetjament laboral al mercat laboral europeu entre un 10 i 15% (Branch et
al., 2013). Un estudi més recent és el realitzat per ’OIT & Fundacié Lloyd’s Register
(2023). En aquesta enquesta n=74.362 feta en 121 paisos, el 22,8% dels treballadors
enquestats van revelar haver experimentat, com a minim, una modalitat d’assetjament laboral
(vid. categoritzaci6 de Rodriguez (2010) al punt 2.1). Aquesta dada ajuda a dimensionar la

magnitud del problema, pero a aixo cal incloure-hi quins efectes té sobre les seves victimes.

L'assetjament laboral és la font més gran de patiment en el lloc de treball, arribant a
categoritzar-la com més incapacitant que totes les altres fonts d'estrés juntes (Einarsen,
2003b). Els mateixos autors assenyalen que les principals conseqiiéncies sobre la salut de les
victimes son l'aillament social, desesperacid, ansietat, depressio, i fins i tot, un dels principals
detonants del suicidi -pren especial sentit en ser la principal font d’identitat grupal i individual
a I’edat adulta en una societat capitalista (Constable & Smith, 2015)-. Segons els autors i el
seu meta-estudi sobre els efectes de l'assetjament laboral, hi ha suficients evidéncies per
comencar a estudiar els efectes de 1'assetjament laboral, sostingut al llarg del temps, com un

causant de quadres clinics de trastorns d'ansietat per estrés posttraumatic. Aquests efectes



negatius sobre els individus es tradueixen en conseqiiéncies negatives pel seu entorn i, per

tant, pel conjunt de la societat.

L'assetjament laboral dins d'una empresa augmenta els costos per les baixes per depressio,
absentisme laboral i1 d'altres conseqiiéncies negatives que danyen la productivitat de I'empresa
(Einarsen, 2003c). L'estudi xifra en £28.109 el cost minim per treballador que pateix
assetjament laboral. Prenent la dada amb prudéncia, fa més de vint anys de l'estudi, el més
rellevant que demostra és que l'empresa, encara que no tingui interes a complir la llei i
prevenir el delicte, o a vetllar per la salut dels seus treballadors, és molt possible que si que
tingui interes a vetllar pels seus interessos economics. Son diversos els ordenaments juridics
que responsabilitzen la persona juridica de les situacions d’assetjament que s’hi puguin donar
(ex. 173.1 CP espanyol). A més, 1 prenent ambdues dades amb prudéncia, si un 22,8% dels
treballadors del mon son victimes de I'assetjament laboral, i aquest t¢é un gran impacte

productiu, és especialment rellevant per I'economia prendre mesures.

2. Marec teoric

Aquest marc tedric comenga per conceptualitzar 1’assetjament laboral. Després s’han revisat
les teories criminoldgiques que poden tenir poder explicatiu. Finalment, s’ha establert el marc

normatiu dels programes de prevencio.

2.1. Conceptualitzaci6 i marc normatiu

El terme mobbing va ser el primer a descriure I'assetjament laboral. Aquest terme va néixer de
les observacions de 1’etoleg Konrad Lorenz, qui va percebre que alguns grups d’animals
s’enfrontaven i excloien del grup a membres que consideraven contraproduents pel
funcionament d’aquest (Meseguer & Soler, 2012). D’aquest terme van escindir dues
terminologies principals: mobbing -emprat a paisos nordics i germans- i bullying at work
-emprat a paisos angloparlants- (Meseguer & Soler, 2012). L’assetjament laboral és un terme
que ha estat definit per molts autors sota nomenclatures diferents. Jo em referiré al fenomen
en la seva forma correcta en catala (assetjament laboral), perd aquesta conducta ¢és
anomenada workplace bullying, mobbing, abus de supervisio o bossing, incivisme del lloc de
treball, assetjament al lloc de treball, ostracisme laboral, etc. depenent de I’autor/a i les
circumstancies concretes del comportament (Branch et al. 2013; Coyne & Ng, 2021; Nielsen
& Einarsen, 2018).



Una definici6 especialment acceptada (Rodriguez et al., 2010) és la presentada per Einarsen
et al. (2003a), qui defineixen I’assetjament laboral com un conjunt d’accions repetides no
desitjades contra un o més treballadors. Afegeixen que les accions poden interferir en la
capacitat de la/es victima/es de fer correctament la seva feina i/o crear un mal ambient de
treball. Einarsaen et al. (2003a), defineixen 1’assetjament laboral com una exposicid a
comportaments violents o negatius d’una naturalesa principalment psicologica. La
sistematitzacié d’aquests comportaments hostils tenen una capacitat estigmatitzadora. Un
element indispensable per recongixer 1’assetjament laboral, és la indefensié de la victima

(Nielsen & Einarsen, 2018).

Hi ha moltes conductes que poden definir-se com: una conducta violenta o negativa,
sistematitzada en el que l'individu és incapag¢ de defensar-se. Per aixo, Rodriguez et al.
(2010), realitzen una taxonomia dels diversos comportaments que poden categoritzar-se com
assetjament laboral, dividint-se en dos blocs principals: conductes directes i1 indirectes. A més,

es divideixen per naturalesa: contextual, emocional, cognitiva i comportamental.

Les conductes indirectes son la instrumentalitzacié del context laboral per danyar a la
persona. Aixo es pot fer amb aillament, sigui fisic —enviar al treballador a un altre espai en el
qual no pugui interactuar- o social -impedir comunicacié amb els companys i/o restringir la
participacio en activitats comunes-. El control i manipulaci6é de la informaci6 és la segona
categoria indirecta, es pot danyar al treballador amagant, manipulant i seleccionant la
informaci6 que rep per fer la seva feina. La tercera forma indirecta es basa en el control i abus
de les condicions laborals, actuant amb negligéncia en I'ambient i les condicions laborals per
dificultar a la victima la seva feina -obstruccid-, o posar la seva salut en risc -perillositat

laboral-.

El segon bloc taxonomic esta format per accions directes. Algunes conductes directes tenen
una naturalesa emocional. Com I'abus emocional, definit com accions i1 expressions amb la
intenci6 de fer mal, insultar o ridiculitzar els sentiments i emocions del treballador
(Rodriguez et al., 2010). Aix0 es pot manifestar de dues maneres. La intimidacio -Les faltes
de respecte, humiliacions i rebuig de la persona, aixo es pot fer mitjancant insults, calumnies,
burles, falses acusacions, rumors 1 altres manifestacions de menyspreu- i les amenaces

-anunciar el mal que es causara a la victima o el seu entorn si no compleix amb 1’exigit-.



La segona categoria de l'assetjament laboral directe té una naturalesa cognitiva. Aqui s'inclou
el descredit 1 la denigraci6 professional del treballador. Les conductes principals son
menystenir el coneixement, experiéncia, esfor¢ i rendiment del treballador. Darrerament,
Rodriguez et al. (2010) descriuen les conductes de naturalesa comportamental. Son les
manifestacions més habituals: menysprear la feina que es fa, desposseir de responsabilitats de
forma injustificada i assignar tasques inutils, clarament inferiors a la seva categoria dins

I’organitzacio.

Respecte al marc normatiu espanyol, l'article 10 CE (1978) recull la dignitat de la persona
com un dret fonamental, en consonancia amb la Declaracié Universal de Drets Humans.
L’article 14 CE reconeix a tots els espanyols com subjectes iguals davant la llei, sense que
pugui exercir-se cap discriminacié per cap rad o circumstancia personal o social. L'article 15
CE, recull el dret a la integritat fisica i moral. Basant-se en aquests drets fonamentals recollits
a la CE (1978), el CP tipifica I’assetjament laboral en I’article 173. L’article 173.1 CP diu que
qualsevol persona que infligeixi un tracte degradant, ferint greument la seva integritat
moral, sera castigat amb la pena de presé de sis mesos a dos anys. A més, el tercer paragraf
del mateix article, diu que seran castigats amb la mateixa pena, els que, dins I’ambit d’una
relacio laboral o funcionarial, 1 valent-se de la seva relacid de superioritat, realitzi de
manera reiterada actes hostils o humiliants que, sense arribar a constituir tracte

degradant, suposin un greu assetjament contra la victima.

La redaccio de l'article suscita certes critiques de penalistes com Carmona (2017), qui
considera que la relacié de superioritat pot excloure casos d'assetjament laboral horitzontal.
Estudiant la jurisprudéncia posterior a aquesta puntualitzacié de 1'autora, com pot ser la STS
426/2021, és cert que per considerar assetjament laboral, s'exigeix una superioritat
estrictament jerarquica. Per tant, s’observa una diferéncia entre la definicid cientifica i la
legal. La mateixa dinamica del procés d'assetjament és la que crea rols de superioritat, aixi
que un assetjament no necessariament ha d’implicar superioritat jerarquica (Nielsen &

Einarsen, 2018).

Carmona (2017), critica la imprecisié del terme “reiteradament”. Aix0 es pot entendre si
tenim en compte que, no existeix un consens académic sobre aquest aspecte (Meseguer &

Soler, 2012 1 Camacho, 2018). Una prescripciod estricta del nombre de vegades o els marcs



temporals, t€ un clar inconvenient: casos d’assetjament amb patrons temporals atipics, poden

resultar impunes.

Es per evitar que casos d’assetjament laboral quedin exempts, que a més de la freqiiéncia i el
nombre de vegades, també es té en compte la gravetat de les accions, com es puntualitza a
l'apartat 3 de l'article 173 CP. L’article 173.1.IV CP inclou el delicte d'assetjament laboral al

cataleg de delictes que generen responsabilitat penal a l'empresa.

L’Estatut dels Treballadors, recull a I’article 4.2 que és un Dret laboral no ser discriminat
per qualsevol rad. L’article afegeix que el respecte a la intimitat i la proteccié envers

I’assetjament laboral per qualsevol rad, és un dret reconegut a tots els treballadors.

La Llei 15/2022 integral per la igualtat de tracte i la no discriminacio, és el marc de referéncia
del dret antidiscriminatori espanyol. L’article 2.1 d’aquesta llei reconeix el dret a no ser
discriminat per raons de nacionalitat, edat, naixement, origen racial o ¢étnic, sexe, religio,
conviccid o opiniod, discapacitat, orientacid o identitat sexual, expressio de genere, malaltia o
condicio de salut, estat serologic, /0 predisposicid genetica a tenir patologies i trastorns,
llengua, situacidé socioeconomica, o qualsevol altra condicid o circumstancia personal o

social.

Larticle 48 de 1a LO 3/2007 regula les mesures especifiques per prevenir I’assetjament sexual
1 ’assetjament laboral per ra6 de sexe. S’obliga les empreses a promoure condicions de treball
que evitin 1’assetjament sexual i laboral per ra¢ de sexe. Aprofito aquest article per fer una
diferenciacié clau per la resta d’aquest treball. En aquest TFG no s’estudia I’assetjament
sexual al lloc de treball, regulat en DI’article 184 del CP. Aquest TFG se centra a estudiar
exclusivament 1’assetjament laboral. Aquest pot ser per rad de sexe, identitat de genere,
orientaci6 sexual, ¢tnia, nacionalitat, o per qualsevol altra circumstancia. L'assetjament sexual
al lloc de treball és només una de les manifestacions de I’assetjament al lloc de treball
(Einarsen, 1999). Per la seva gravetat i rerefons, ha estat especialment estudiada i existeixen

molts mecanismes legals de reaccid, prova d’aixo és aquesta LO 3/2007, desenvolupada a

través del RD 901/2020.

Si I’assetjament sexual és una forma d’assetjament al lloc de treball, per que no es considera

assetjament laboral? Segons Camacho (2018), I’assetjament laboral t¢ un component que no
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té I’assetjament sexual al lloc de treball: la intenci6 de fer fora a I’assetjat. Per observar
assetjament laboral cal que aquest tingui un objectiu i un resultat. El resultat pot ser la
degradaci6o de I’ambient laboral o perjudicar la salut de 1’assetjat/da -psiquica o fisica-.
L'objectiu final de 1’assetjament €s expulsar a la victima del seu lloc de treball (Camacho,
2018). Ja sigui per la rentncia voluntaria de la victima, o perque les conseqiiéncies negatives
de I’assetjament contra la victima minven la seva productivitat fins que el seu acomiadament
queda justificat (Camacho, 2018). Per aixo molts autors decideixen emprar el terme mobbing,
per la seva capacitat d’aillar 1 expulsar a la victima del grup, invocant la primera definici6 de

Konrad Lorenz.

Silva (2016) no esta completament d’acord amb aquesta idea, considera que la motivacié de
I’assetjament laboral varia depenent del tipus d’assetjament. Va crear una taxonomia de
I’assetjament basant-se en la motivacid. La primera modalitat es caracteritza per ser exercida
per subjectes que gaudeixen del sentiment de superioritat que els fa sentir “sobreviure” a
situacions de conflicte. Silva (2016) cita al psicoleg Paul Bibak qui defineix als victimaris

d’aquesta modalitat com “psicopates de les organitzacions”.

La segona modalitat, és I'assetjament estratégic. Aquesta modalitat encaixa a la perfeccié amb
I’objectiu expulsiu de Camacho (2018). Silva (2016) descriu aquesta modalitat com un
Darwinisme economic, descrivint situacions en que les empreses identifiquen treballadors que
ja no consideren rendibles o utils per 1’organitzaci6. Per evitar-se pagar les quitances, els fan
la vida impossible per aconseguir que resignin, creant la il-lusié que la decisiéo ha estat

voluntaria.

La tercera modalitat de Silva (2016) ¢s I’assetjament com ‘“venjanga” contra el treballador.
Aquesta modalitat s’anomena Whistleblowing harassment, I’empresa castigar als treballadors

que han denunciat irregularitats dins I’empresa.

La quarta modalitat I’anomena “Sindrome d’Estocolm laboral”, aquesta modalitat deforma
I’autoimatge de la victima, fent-la creure que I’ambient toxic i1 les condicions laborals
precaries de ’empresa es deuen a la seva ineptitud per fer una bona feina. La motivaciod
subjacent d’aquesta modalitat és poder imposar males condicions laborals evitant que els

treballadors marxin o denunciin les condicions a les quals se’ls sotmet (Silva, 2016).
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Malgrat els costos de 1’assetjament laboral a la llarga (Branch et al., 2013 i OIT &
Fundaci6 Lloyd’s Register, 2023), les persones juridiques poden beneficiar-se directament o
indirectament de permetre aquests comportaments. El Darwinisme economic és 1’exemple
clar de com I’empresa pot beneficiar-se’n directament (Silva, 2016). Un altre possible
benefici és evitar-se haver de pagar un permis retribuit quan es detecta un cas d’assetjament.
Aquests protocols solen apartar al presumpte victimari del lloc de feina mentres es fan les
diligéncies d’investigacid pertinents per evitar la revictimitzacio. A les empreses els suposa
un cost extra, ja que perden la capacitat productiva del presumpte agressor, a més d’haver de
seguir pagant-li el sou. Si s’eviten incoar el protocol, s’eviten continuar pagant a un

treballador que no produeix.

Tornant a Camacho (2018), expressa la necessitat que s’exerceixi violéncia dolosa per a
poder-ho considerar assetjament laboral. Camacho (2018) presenta els termes agressio i
violéncia com sinonims, perd segons el psicopedagog Salgado (2013), la violéncia és
agressivitat dolosa. En altres paraules, 1’agressivitat és una reaccidé de defensa de I’huma,
mentre la violéncia €s una conducta amb la intencié de causar un mal. Fet que casa amb la

definicid presentada per la OMS (2002):

“L’us deliberat de la for¢a fisica o el poder, ja sigui en grau d’amenaga, contra un mateix, una
altra persona o un grup o comunitat, que causi o tingui moltes probabilitats de causar lesions,

mort, danys psicologics, trastorns del desenvolupament o privacions”.

Cal matisar que, com es pot extreure de la definicié de violéncia de I’OMS (2002), per
observar violéncia, no cal que aquesta es manifesti com violéncia directa i fisica -cops-. La
violéncia pot ser indirecta 1 psicologica, manifestant-se com un conjunt de decisions que,
individualment, poden semblar situacions simplement desafortunades propies del
funcionament d’una empresa -el que Rodriguez et al. 2010 anomena conductes indirectes
utilitzen el context laboral per perjudicar a la persona victimitzada-, perd que en el fons estan
pensades per perjudicar a la persona assetjada. Aqui radica part de la dificultat d’intervenir en

aquests casos.

La jurisprudeéncia considera que l'assetjament laboral ha de ser un continuum d'actes vexants
contra el treballador. Aquests actes han d'estar disfressats com decisions directives pel bé de

I'empresa, perd que en realitat s'exerceixen per crear un ambient hostil, humiliant que alteri la
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normalitat de qualsevol ambient laboral (STS 426/2021). L'estudi de cada cas ha de valorar el

nivell de gravetat comparant els greuges amb la realitat laboral de la majoria dels treballadors.

La violéncia augmenta a la vegada que el procés d’assetjament avancga. Si el primer exercici
de violéncia fos d’una intensitat molt alta, la victima tindria major capacitat de defensar-se i
exposar la injusticia del comportament. Per aixo que €s necessari un procés d’estigmatitzacio i
acorralament de la victima (Nielsen & Einarsen, 2018). Aquest procés ha estat definit per
diverses autoritats en la matéria. Meseguer & Soler (2012) presenten el model de Leymann
(1990), pero entés des de la perspectiva de I’augment gradual de la intensitat dels actes

violents d’Einarsen (1999).

La primera etapa de 1’assetjament ¢és el conflicte quotidia (Camacho, 2018). Aquest conflicte
quotidia és producte natural i1 habitual de la interacciéo humana (Freund, 1995) pero si aquest
no ¢és adrecat correctament, pot provocar una hostilitat que perduri al conflicte. Aquesta
hostilitat pot minvar la capacitat de les parts de tenir una relacié interpersonal prosocial
(Leymann, 1990). L’hostilitat es presenta en la primera fase de 1’assetjament laboral,
anomenada aggressive behaviours. En aquesta primera fase, la violéncia tendeix a ser
indirecta 1 molt subtil (Meseguer & Soler, 2012). Aquestes primeres agressions desorienten
al subjecte passiu, que no entén com reaccionar a la situacid. La segona fase, anomenada
bullying, augmenta la intensitat de les conductes violentes, s'acorrala i ailla del grup a la
victima. En aquest punt la victima es converteix en la riota de 1'empresa. Generant indefensio
1 impoteéncia, aconseguint que la persona comenci a ressentir-se de la situacid i s’absenti del
lloc de treball per malaltia. Arran d’aquestes abséncies i incapacitat creixent d'executar les
seves tasques amb normalitat, es comenca a donar tasques menys rellevants a la persona.

Arribant aixi a la tercera fase: stigmatisation. En aquesta fase, els companys, superiors,
responsables de relacions humanes de 1’empresa, identifiquen al subjecte passiu com el
problema. Comencen a considerar-la una persona amb defectes individuals que impossibiliten
que continui formant part del grup de treball. Finalment, la quarta fase: severe trauma. La
victima ¢és forcada a sortir de ’empresa, sigui mitjancant el seu acomiadament -justificat per
la baixa productivitat- o amb la rentncia “voluntaria” de la victima. No s’han d'observar totes
les etapes per considerar que s’esta exercint assetjament laboral, és un model teoric que ajuda
a comprendre 1’escalada sistematica de les accions hostils envers la victima (Camacho,

2018).
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Si sumem tots els elements descriptius, podem definir I’assetjament laboral. L assetjament
laboral és un procés sistematic de relacio interpersonal en el lloc de treball. Aquesta relacio
té dos subjectes imprescindibles, [’actiu i el passiu. El subjecte actiu exerceix violencia contra
el passiu, causant-li un perjudici a la seva salut psiquica o fisica. Les conductes que poden
apareéixer al llarg del procés son diverses i es poden classificar com directes i indirectes. La
severitat de les conductes i les conseqiiencies que tenen sobre la victima son ascendents. Un
factor decisiu en [’assetjament és la inferioritat de poder en la que es troba la victima,
aquesta indefensio és un producte més del mateix procés d’aillament generat per

[’assetjament laboral.

2.2. Teories Criminologiques i assetjament laboral

La teoria criminologica és indispensable per prevenir i intervenir qualsevol fenomen
delinqiiencial. Qualsevol persona que faci D’exercici de buscar les explicacions
criminologiques a 1’assetjament laboral s’adonara de la manca de treballs criminologics que
tenen 1’assetjament laboral com objecte d’estudi. La literatura existent ha estat escrita per
persones formades en psicologia, relacions laborals i ADE. Per aixo, considero precis
assimilar els coneixements existents sobre les causes de 1’assetjament laboral, a les

explicacions tedriques principals que ofereix la criminologia.

L’aproximacio a la utilitzaci6 de les teories criminologiques es basa en la reflexi6 de Bernard
et al. (2016:336), qui consideren que el criminoleg s’ha de centrar més en les variables i les
relacions que guarden entre elles, que en les teories que les proposen. Precisament per aixo he
optat per no escollir una unica teoria per aquest TFG, sind que he decidit basar-me en les
diferents variables que tenen suport empiric i les he assimilat al coneixement criminologic.
Aquest exercici podria ser descrit com una integracié de diferents teories criminologiques

(Cid & Larrauri, 2023).

Einarsen & Hauge (2006) van elaborar un estudi en el qual exposaven les variables amb

major capacitat explicativa de I’assetjament laboral.

Einarsen & Hauge (2006), assenyalen que les persones que exerceixen assetjament laboral
fan un calcul racional. Aquest calcul valora I’equilibri entre causar el maxim de dany possible

1 exposar-se al minim risc. Que el victimari percebi a la victima com una persona relativament
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debil i indefensa, forma part d’aquest calcul. Els autors ho justifiquen aportant dades sobre
I’escassa prevalenca d’agressions a persones amb major poder jerarquic. Aquesta explicacid
¢s un calc del que en criminologia anomenen Teoria de [’eleccio racional. Aquesta teoria, de
forma molt resumida, explica que les persones calculen els riscos 1 la recompensa del delicte,
i quan la segona supera la primera, opten per delinquir. Clarke & Cornish (1985) van
confeccionar aquesta teoria amb la intencié de definir perque les persones motivades a
delinquir, ho feien en determinades situacions i en altres no. Einarsen & Hauge (2006)
afegeixen que, a més de les caracteristiques individuals de la victima que la converteixen en
un blanc facil, la falta de supervisio i control efectius de 1’assetjament dins de 1I’empresa, son
variables explicatives. Com s’ha explicat anteriorment, un possible benefici -directe o
indirecte, depenent de la modalitat- que pot extreure una empresa de I’assetjament laboral és
aconseguir la resignacio6 del treballador per estalviar-se pagar la quitanca que li pertocaria en

cas d’acomiadament.

Segons Medina (1997) citat per Cid & Larrauri (2023), les mesures preventives en
concordanca amb aquesta teoria han d’encaminar-se a augmentar 1’esfor¢ percebut, augmentar
el risc percebut, reduir els guanys del delicte 1 incrementar els sentiments de vergonya de
I’assetjador. Clarke & Cornish (1985) puntualitzen que la valoracio dels riscos del delicte
pot variar depenent de si la decisié es pren com individu o com a membre d’un grup.
Determinades dinamiques dins 1 fora del grup tenen la capacitat de modificar aquest calcul

racional. Per aixo que cal estudiar aquestes dinamiques grupals.

Einarsen & Hauge (2006) donen una gran rellevancia a la frustracio, tensidé que crea no
poder fer bé la feina, la incapacitat d’assolir els objectius marcats per la direccio, etc. El
conflicte és quelcom inherent a totes les relacions interpersonals. Perd quan unim el conflicte
amb les circumstancies anteriors, es complica molt la resolucidé constructiva d'aquests
(Einarsen & Hauge, 2006). Existeixen clars paral-lelismes entre aquestes idees 1 els postulats
teorics de la feoria general de la tensio d’Agnew. Segons la teoria general de la tensio, cal
que una persona experimenti una tensio -aquesta tensio ¢és conceptualitzada per Einarsen &
Hauge (2006) com el resultat de la no resolucié de conflictes, 0 que aquests no siguin
adrecats de forma constructiva- perque cometi delictes o presenti conductes antisocials (Cid
& Larrauri, 2023). Aquesta tensid pot apareixer de tres maneres -conceptualitzades amb les
variables oferides per Einarsen & Hauge (2006)-: discrepancia entre les expectatives i el que

s’aconsegueix -estabilitat laboral versus canvis constants, el sou que consideri correcte
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I’individu versus el sou real, etc.-; perdua d’estimuls positius -acomiadament de col-legues de
treball, baixades de sou, etc.-; 1 per ’aparici6 d’estimuls negatius -major carrega de treball,
negativitzacié de I’ambient laboral, etc.-. L’aparicié d’aquestes tensions no son suficients per
portar I’individu a exercir assetjament laboral, cal que aquesta tensié generi emocions
negatives (Cid & Larrauri, 2023). Les emocions negatives més rellevants per explicar
I’assetjament laboral son la ira i la frustracié (Einarsen & Hauge, 2006), dues de les
emocions que destaquen en la teoria d’Agnew (Cid & Larrauri, 2023:138). No tothom que
pateix frustracid a la feina assetja. Per explicar el mecanisme causal, Agnew exposa que

depén dels recursos que tingui la persona per resoldre aquests problemes.

Aquests recursos d’afrontament son tridimensionals: conductual -la persona té eines per
resoldre el conflicte; cognitiva -la persona té la capacitat de racionalitzar la situacio 1 evitar
I’impacte emocional-; i emocional -la persona té les eines i1 suports per alleugerir I’impacte
emocional- (Cid & Larrauri, 2023:138). Conductualment i cognitivament, que la mateixa
dinamica laboral impedeixi detenir-se a adrecar correctament els conflictes que sorgeixen,
facilitat 1’aparicio de la primera etapa de 1’assetjament laboral, anomenada aggressive
behaviours -aixd es veu amplificat per la incapacitat dels treballadors de formar part del
procés de presa de decisions- (Einarsen & Hauge 2006; Meseguer & Soler, 2012). A nivell
emocional, I’abséncia de suport social entre els companys de feina, dificulta la capacitat de

sobreposar-se a les emocions per resoldre el conflicte.

Einarsen & Hauge (2006), donen especial importancia a I’interaccionisme simbolic.
D’aquesta proposta teorica de Mead, sumada a puntualitzacions fetes per Shaw i McKay,
Sutherland va plantejar teoria de I’associacio diferencial. Aquesta teoria, molt resumidament,
es basa en nou principis: la conducta desviada s’aprén; s’aprén a través de la interaccio amb
els altres; I’aprenentatge criminal es realitza en grups intims; aquest aprenentatge inclou:
técniques, motivacions i racionalitzacions delictives; les motivacions i justificacions de les
conductes desviades es fan en relacid amb la llei; la persona delinqueix quan les definicions
favorables al delicte excedeixen les contraries; les associacions diferencials poden variar en
freqliencia, duracid, prioritat, i intensitat; aquest procés d’aprenentatge és idéntic a qualsevol
altre aprenentatge; la delinqiiencia és una forma d’aconseguir o expressar quelcom que
tothom vol o necessita, la delingiiéncia no s’explica per la necessitat d’aconseguir els seus

resultats esperats (Newburn, 2007:194).
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Seguint aquests postulats, sumats a les variables d’Einarsen & Hauge (2006), s’entén
I’assetjament laboral com un comportament que s’apren dins de I’entorn laboral i, per tant,
existeixen entorns laborals conformats per persones amb definicions favorables al delicte.
Aix0 és conceptualitzat per Einarsen & Hauge (2006), com un ambient laboral toxic en que
s’apréen que denunciar situacions d’assetjament és una falta de lleialtat al grup. D’aquesta
teoria neix el concepte reforg diferencial, presentat per Akers (Newburn, 2007). El refor¢
diferencial suma a la idea original de Sutherland, que el comportament es repeteix quan €s
reforcat -imprescindible per 1’assetjament laboral, Nielsen & Einarsen (2018)- i s’abandona
quan és castigat. Einarsen & Hauge (2006) presenten un sistema sancionador segur i eficag
com un factor de proteccid contra 1’assetjament laboral. A aquest sistema se li hauria de
sumar la instauraci6 d’una cultura de treball sensibilitzada amb [’assetjament i amb

predisposicio per rebutjar-lo 1 denunciar-lo.

2.3. Programes de compliment i assetjament laboral

En el punt anterior s’ha fet referéncia a diverses explicacions de I’assetjament que poden
facilitar la seva prevencio, deteccid i correccid. La tonica general de les teories és la que
assenyala Rodriguez et al. (2010) en la seva revisié sistematica sobre les evidéncies
recollides sobre I’assetjament laboral. Van concloure que 1’assetjament laboral és més que una
disfunciod en les relacions interpersonals entre membres d’una empresa, €s un problema de la
mateixa dinamica empresarial. El funcionament de 1’empresa es pot veure altament
compromes per les conseqiiéncies economiques de I’assetjament laboral (Coyne & Ng, 2021;
Nielsen & Einarsen, 2018; Einarsen et al., 2003a). Per aixo €s responsabilitat, i interes, de

I’empresa vetllar per la seva prevencio.

L’article 173.1 CP responsabilitza penalment la persona juridica de 1’assetjament laboral en el
marc de qualsevol relaci6 laboral, valent-se d’una relaci6 de superioritat. D’aqui la
importancia de disposar de mesures de prevencio i protocols d’actuaci6 en cas de detectar-se
un cas. Tot aixo, per tant, haura de formar part necessariament d’un sistema de Compliance en

els termes de 1’art. 31 bis CP.

Els programes de compliment -0 compliance- sén un conjunt de pautes que, aplicades de
forma sistematica organitzativament i procedimental, han d’intentar assegurar el compliment

de les regles i normes en tots els nivells jerarquics i les diferents arees de I’empresa
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(Montaner, 2023). L’objectiu del compliance és evitar la comissid de fets delictius
beneficiosos per I’empresa. La necessitat d’aquests programes s’identifica als EUA el segle
passat, quan es va comencgar a legislar la responsabilitat penal de les persones juridiques

(Olaya & Sanchez, 2018). Regulacio que s’ha estés pel mon occidental.

Aquesta regulacid va aterrar a Espanya ’any 2010 amb la LO 5/2010 del 22 de juny de 2010.
Aquesta regulacio ha estat objecte de modificacions durant la darrera década (Montaner,
2023). La responsabilitat penal de les empreses queda recollida a I’article 31 bis del CP. Les
empreses poden ser responsables dels delictes comesos pels seus integrants, sempre que pugui
obtenir un benefici directe o indirecte per I’empresa, sigui el que motiva 1’assetjament, o no.
Les penes aplicables a les persones juridiques son a I’article 33.7 del CP, i I’aplicacid

d’aquestes a I’article 66 bis del CP.

El legislador espanyol, seguint les passes de paisos com Italia, va optar per un model
d’autoresponsabilitat (Olaya & Sanchez, 2018). Aquest model parteix de la premissa que
I’empresa €s penalment responsable d’organitzar-se de forma defectuosa. Possibilitant que les
empreses implementin sistemes d’organitzacidé per quedar exempts de responsabilitat penal,
sempre que els delictes comesos pels seus integrants s’hagin comes eludint suficientment les
mesures de prevencié. Es imprescindible que els models d’organitzacio s’adoptin i executin

de manera efica¢ de forma previa al delicte.

El contingut minim del compliance es recull a I’article 31 bis 5 CP. De forma previa a la
implementacio, cal realitzar una identificaci6 de riscos adequada per I’activitat de I’empresa.
S’han d’establir protocols per reduir aquests riscos. Els models organitzatius han de rebre
finangament necessari per al seu correcte funcionament. Es imprescindible que comuniquin

els possibles riscos i incompliments; i que disposin d’un sistema disciplinari.

Els programes de compliment a Espanya son mecanismes de prevencio i deteccié d’il-licits
dins de les empreses. La legislacio actual exerceix una funcio dual: coaccionar a les empreses
amb la pena; 1 instigar-les a tenir programes de compliment que permetin la seva exoneracio o
atenuacio de la pena (Alapont, 2021). A aquesta dualitat, Alapont (2021) I’anomena carrot

and stick, essent la pastanaga 1’exoneraci6 i, el bastd, la pena.
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3.

Objectius de la recerca

En aquest punt es presenten la pregunta de recerca, i els objectius d’aquesta recerca.

3.1. Pregunta analitica inicial

La pregunta analitica inicial és:

“Com es pot prevenir, detectar i respondre a l’assetjament laboral, a través dels programes

de compliment i el coneixement criminologic, de manera optima segons els professionals que

s hi dediquen actualment a Catalunya?”

3.2. Objectius de la recerca

Els objectius d’aquesta recerca son:

4.

O1: Aprendre com s’integra la prevencio de I’assetjament laboral als programes de
compliment i quin és el marc normatiu.

02: Explicar la justificacio tedrica en que es basen els plans de prevencio i intervencio
de I’assetjament laboral, 1 les mesures que se’n deriven.

O3: Analitzar les consideracions sobre les causes 1 conseqiiencies de I’assetjament
laboral expressades pels professionals que es dediquen a I’assetjament laboral.

04: Con¢ixer els perfils professionals que es dediquen a la prevencio, deteccid i
intervencio de casos d’assetjament laboral dins del marc del compliance.

O5: Comprendre com funcionen els protocols que s’estan aplicant actualment, amb
especial atencid a les fortaleses i debilitats que es poden desprendre dels discursos de
les persones expertes en la matéria.

06: Valorar si el/la criminoleg/loga és competent per participar en els plans de

prevencio i intervencid de 1’assetjament laboral.

Metodologia i disseny de la recerca i métode utilitzat

Aquest TFG és una recerca que empra metodes qualitatius d’investigacié basats en els

manuals metodologics de Maxfield & Babbie (2018), Ruiz (2012) i Sautu (2010).
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4.1 Metodologia

La teécnica de recopilacio d'informacio és I’entrevista semiestructurada. L’ objectiu €s entendre
les narratives, coneixements i opinions dels professionals en la matéria. L’entrevista
semiestructurada és ideal per aquesta investigacid, €s una teécnica flexible especialment util
quan s’empra amb experts per coneixer el seu camp (Sautu, 2010). Les preguntes del guio
(vid. annex 1) s’han dirigit a extreure informacidé que apropi I’acompliment dels objectius
marcats. Aquest guidé s’ha modificat de manera reactiva per captar millor els diferents punts
de vista dels entrevistats -sistema expert- (Maxfield & Babbie, 2018:271). Les preguntes
segueixen el model d’embut: primer es pregunten les funcions, el funcionament dels
programes 1 protocols 1 després opinions. Les entrevistes han estat enregistrades, en un lloc
comode, tranquil, silencids i1 neutre. La seva durada no ha d’excedir de I’hora ni ha estat

inferior a la mitja hora (Ruiz, 2012).

En aquesta entrevista es realitzen dues tipologies de preguntes (Olaz, 2012):
- Preguntes de sondeig (PS): serveixen d’eix estructural de I’entrevista.

- Preguntes d’ampliaci6 (PA): Permeten major exploracié d’un tema concret.

Abans de comencgar I’entrevista s’ha mostrat i signat el consentiment informat per la
investigaci6 amb subjectes majors d’edat. Aquest document esta disponible a I’annex 2 1a la

web de la UAB (s.d.).

4.2 Definicio de I’univers

L’univers d’aquesta recerca son les persones que es dediquen professionalment a la prevencio,
deteccio i resposta de 1’assetjament laboral, dins del marc dels programes de compliment, a
Catalunya actualment. S ha escollit aquest univers pels seus coneixements sobre la materia, la

proximitat geografica i perque s’entén que si estan en actiu, estan al dia sobre la tematica.

4.3 Variables de segmentacio

S’ha emprat un mostreig estratificat en tres variables de segmentacio: “Genere”, “Anys
d’experieéncia” 1 “Labor”. La primera variable ha estat escollida per la influéncia del procés de

socialitzaci6 diferenciat per geénere sobre les narratives i percepcions. La segona perque
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l'experiéncia esta relacionada amb la idoneitat informativa. I, la tercera, perqué depenent del
paper que jugui la persona: prevencio, deteccid, intervencioé o mixt, pot variar el coneixement.

S’ha adjuntat a I’annex 3 el caseller tipologic de perfils.

4.4 Saturacio socioestructural completa

La matriu teorica, resultant de la suma de tots els perfils, és de 36 perfils teorics. Com no
existeixen incompatibilitats entre geénere, anys d’experiéncia i labor, la matriu teorica i
I’empirica, nombre de perfils possibles, tenen el mateix nombre de perfils. S’adjunta a I’annex

4 I’arbre tipologic de perfils.

4.5 Identificacio del perfil a estudiar

Dels 36 possibles perfils s’ha escollit: Dona, amb més de cinc anys d’experiéncia i que es
dedica a I’abordament integral (prevencio, deteccid i intervencid) de I’assetjament laboral.
S’ha escollit aquest perqué s’han trobat més dones disposades a participar. La idoneitat
informativa de les persones amb més experiéncia i major coneixement sobre el funcionament
integral de I’assetjament laboral, suposen la millor opcid. Assolir saturacio informativa de tots

els perfils suposaria centenars d’entrevistes, per aixo només s’ha estudiat aquest perfil.

4.6 Sistema de captacio

El sistema de captacid ha estat estrateégic territorial. S’ha optat per seguir el métode de les
quatre passes. Aquest sistema consisteix a trobar un sponsor. A través d’aquesta persona
s’aconsegueix una adreg¢a de correu per enviar un missatge. El tercer pas consisteix en una
trucada per explicar amb major tranquil-litat el funcionament de I’entrevista 1 les garanties de
confidencialitat. I, finalment, s’arriba al quart pas, el meeting (Maxfield & Babbie,

2018:277).

4.7 Sistema de preguntes complementaries

La pregunta analitica inicial és molt amplia, per tal d’aprofundir s’ha considerat oporta
dissenyar un sistema de preguntes complementaries degudament relacionades amb cada

objectiu.
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PRC1: Com s’integra la prevencié de I’assetjament laboral als programes de
compliment i com es relaciona amb el marc normatiu? (O1)

PRC2: Quines variables son en les que més s’incideix en aquests programes quan s’ha
de prevenir i intervenir en casos d’assetjament? Amb quines teories criminologiques
les podem relacionar? (02)

PRC3: Qué en pensen els professionals del fenomen i les seves causes i
conseqiiéncies? (03)

PRC4: Quin perfil professional treballa en aquest ambit? (O4)

PRCS5: Com funcionen els protocols que s’estan aplicant actualment? Quines
fortaleses i debilitats de 1’aplicaci6 actual de protocols d’assetjament es poden detectar
del discurs de les persones que s hi dediquen professionalment? (OS)

PRC6: Que¢ pot aportar un/a criminoleg/oga en el disseny de mesures de prevencio,

deteccio i intervenci6 de 1’assetjament laboral? (06)

4.8 Model d’analisi

Per analitzar les dades de les entrevistes, s’han creat grups de codis que persegueixen

I’assoliment dels objectius d'aquest treball. Aquests codis reuneixen informacions rellevants

per respondre a les preguntes de recerca complementaries i, per tant, a la pregunta analitica

inicial. Aquests codis serveixen per categoritzar les unitats d’analisi -respostes rellevants de

les entrevistes- (Maxfield & Babbie, 2018). Per facilitar 1’analisi s’han dividit els codis que

ho necessitaven en subcodis. Aquesta codificaci6 s’ha fet amb ATLAS.ti 24.

4.9 Grups de codi, codis i xarxa de codis

El primer grup de codis son els que permeten respondre la PRC1:

Figura 1.1

Grup de Codis PRC1
IALPC
o (ol PRC1: Integracio <&
Obligacio Legal de I'Empresa compliance i marc Integracio de I'Assetjament
en materia de Prevencio normatiu Laboral als Programes de

Compliment

Nota. Representaci6 grafica dels codis del grup PRC1. Font. Elaboracid propia mitjangant Atlas.ti.
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El segon grup de codis son aquells que permeten respondre la PRC2:

Figura 1.2
Grup de Codis PRC2

ICAL: ICALF

Intervencid en Casos
d'Assetjament Laboral
Fortaleses

ICAL: ICALD

Intervencio Casos
d'Assetjament Laboral
Debilitats

ICAL

Intervencid en Casos
d'Assetjament Laboral

PAL: PALF

Prevencio de I'Assetjament
Laboral Formacio

PAL: PALO

Prevencié Assetjament
Laboral Organitzacio

Nota. Representacio grafica dels codis i subcodis del grup PRC2. Font. Elaboracid propia mitjancant Atlas.ti.

PRC2: Prevencio,
intervencid i mesures

PAL

Prevencio Assetjament
Laboral

ICAL: ICALO

Intervencio en Casos
d'Assetjament Laboral
Oportunitats

MCAL

Mesures en Cas
d'Assetjament Laboral

PAL: PALI

Prevencid Assetjament
Laboral Individu

El tercer grup de codis son aquells que permeten respondre la PRC3:

Figura 1.3
Grup de Codis PRC3

¢ GAL: GALI

Genesi Assetjament Laboral

¢ DAL

Definicions Assetjament

Laboral

PRC3: Fenomen, causes

i consequéncies

Individual

> PAC <5 CAL
<:> GAL L. o

Protocol per Adregar Consequiencies Assetjament
Génesi Assetjament Laboral Conflictes Laboral
<> GAL: GALO > GAL: GALA {> CAL:CALO {> CAL:CALI
Genesi Assetjament Laboral Genesi Assetjament Laboral Conseqliéncies Assetjament Conseqlieéncies Assetjament
Organitzacio Aprenentatge Laboral sobre |'Organtizacio Laboral sobre I'Individu

Nota. Representacio grafica dels codis i subcodis del grup PRC3. Font. Elaboracid propia mitjangant Atlas.ti.

23



El quart grup de codis son aquells que permeten respondre la PRC4:

Figura 1.4
Grup de Codis PRC4

BTPIP: BTP

Base teorica del Programa

PRC4: Perfil professional

BTPIP

Base Teorica dels Protocols
d'Intervencio i Prevencio

BTPIP: BTI

Base Teorica dels
Interventors

Nota. Representacio grafica dels codis del grup PRC4. Font. Elaboracié propia mitjangant Atlas.ti.

El cinque grup de codis son aquells que permeten respondre la PRCS5:

Figura 1.5
Grup de Codis PRCS

<> OPP: OPPT

Opinidé Programes de
Prevencio Treballadors

(> OPP: OPPC

Opinié Programes de
Prevencié Caps

> OPP: OPPI

Opini6 Programes de
Prevencio Interventors

<5 OPP

Opinio6 Sobre els Plans de
Prevencio

{> EPP:EPPF

Estat del Pla de Prevencio
Fortaleses

{5 CPP: CPPT < CPP

Coneixement del Pla de

Prevencio dels Treballadors Prevencio

Coneixement del Pla de

PRC5: Funcionament

<> DCAL

<5 EPP

Estat del Pla de Prevencio

Deteccio de Casos
d'Assetjament Laboral

> DCAL: DCALD

Deteccio Casos

<> EPP:EPPD

Estat del Pla de Prevencio
Debilitats

<> EPP:EPPR

Estat del Pla de Prevencio
Realitat

d'Assetjament Debilitats

<> CPP: CPPC

Coneixement del Pla de
Prevencio dels Caps

<> DCAL: DCALF

Detecci6 de Casos
d'Assetjament Laboral
Fortaleses

{> DCAL: DCALR

Deteccié Casos
d'Assetjament Realitat

Nota. Representacid grafica dels codis i subcodis del grup PRCS. Font. Elaboracid propia mitjancant Atlas.ti.

A T’annex 8 s’hi adjunta la xarxa completa de codis. La PRCG6 es respon valorant les dades i

comparant amb les competeéncies del/la criminoleg/ologa

24



5. Resultats

S’ha assolit una saturacié informativa que permet respondre la pregunta d’analisi inicial. A
I’annex 7 es poden recuperar totes les citacions endrecades per resposta, codi, subcodi i ordre

d’entrevista. Tots els fragments estan referenciats en les transcripcions de les entrevistes (vid.

annex 5). El sistema de referenciaci6 indica la persona que ha respost a la pregunta E2:145. El

nombre que es presenta al costat I’identificador de la persona entrevistada (E2:145), és el
nimero de resposta -aquest apareix entre paréntesis a la transcripci6 i la codificacié axial-, i
en el subindex (3), si cal, quina unitat dins d’aquella resposta. No totes les unitats d’analisi se
citen, pero totes les respostes recollides a I’annex 7, formen part de ’analisi.
Les entrevistades son:

- E1: Directora de prevenci6 d’una gran institucio. Formaci6 en relacions laborals.

- E2: Responsable de PRL d’una gran instituci6. Graduada en criminologia, dret i PRL.

- E3: Técnica de PRL en una gran instituci6. Especialitzada en psicosociologia

aplicada.
- E4: Directora de Recursos Humans d’una PIME, encarregada de PRL.

- ES: Compliance Officer d’'una multinacional, graduada en Dret i ADE.

5.1 Integracio de ’assetjament laboral al compliance i el seu marc normatiu

El compliance es basa a valorar riscos de comissido d’il-licits penals en benefici directe o
indirecte de I’empresa, regulat a I’article 31 bis CP (E5:38). Entre aquests delictes es troba el
173.1 CP (ES:34,35). Compliance s’encarrega de valorar el risc que ’empresa es beneficii de
I’assetjament, fet dificil de demostrar (ES:8,). Els programes preventius i protocols contra

I’assetjament laboral son part d’altres departaments de 1’empresa (E5:11). Les persones
entrevistades coincideixen que el protocol 1 el pla de prevencid son documents diferents

(E1:6,8;E3:14). La Llei de Prevenci6 de Riscos Laborals 31/1995 és la base legal d’aquestes
mesures preventives (E1:12,;E2:3,7,). La principal diferéncia entre la regulacié dels

compliance 1 la prevencio de l'assetjament laboral, és que els primers no son obligatoris,

mentre els segons si que ho son.
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S’extreu de les paraules d’E1 i E4, que a les empreses veuen aquests protocols com un mal

inevitable (E1:235) 1 que la seva eficacia depen, en gran part, de la voluntat dels treballadors

que I’apliquen (E4:10,).

5.2 Variables amb major incidéncia en els programes de les empreses estudiades i

relacié amb teories criminologiques

Un discurs predominant €s considerar el protocol i la seva efectivitat com una eina preventiva
(E1:9;E5:16,,36). Les mesures -a les empreses entrevistades- son I’acomiadament (E4:22,),
el trasllat de centre de treball (E3:17) 1 el canvi d’horari (E5:28). Aquestes mesures i
concepcio del poder preventiu de la sancié encaixen amb mesures propies de 1’eleccio
racional i la prevenci6 situacional el delicte. Dins de la prevenciod situacional, s’assenyala la
importancia de la seleccid del personal per evitar I’entrada d’individus amb trets de

competitivitat toxica a I’empresa (E4:28).

S'emfatitza el paper al teixit social de I’empresa per detectar, intervenir i prevenir casos
d’assetjament (E3:12;E4:26,,37). Es proposa incidir-hi inferint en la cultura organitzativa, a
través de programes formatius (E2:9,;E265;E4:21). Les idees que sostenen aquests postulats
s’assimilen als del refor¢ diferencial. Segons les entrevistades, les seves empreses tracten de
prevenir mitjancant una cultura organitzacional sensibilitzada 1 predisposada a rebutjar i

denunciar 1’assetjament, amb especial atencid a que s’adopti dins de la logica Tone from the

top (E4:19;E5:16,).

Les persones entrevistades que parlen del 7one From the Top, fonamenten aquesta practica
preventiva en instaurar una coheréncia entre 1’¢tica dels caps envers els treballadors, 1 el
comportament que s’exigeix a aquests (E5:12). Fet que lliga amb la teoria general de la

tensio.

5.3 Com entenen els professionals el fenomen, les seves causes i conseqii¢ncies

Les persones entrevistades van oferir una definicid de I’assetjament similar a la de les

autoritats en la materia (E1:4;E3:3,,35;E4:5;ES:5), excepte per E2 que no va saber definir-lo.
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La voluntat de fer mal, la superioritat -jerarquica o no- i la persisténcia temporal dels fets,

formen part de la narrativa de les entrevistades.

Les entrevistades situen les causes del fenomen de manera similar a com ho tracta I’empresa.
Un exemple és E2 i la importancia que dona als rols 1 la reproduccié d’aquests a mesura que
s’escalen posicions de responsabilitat, utilitzant 1’experiment de Zimbardo d’exemple
(E2:30). E4 situa les causes en la reproduccié de comportaments apresos dins d’una cultura
laboral toxica. Creu que les persones reprodueixen aquests comportaments un cop arriben a
carrecs de responsabilitat, per qué n’aprenen les motivacions -major control sobre el
treballador, exigencia i, per tant, produccio- i les técniques per assetjar i acorralar als

treballadors (E4:42;E5:25). Aquest procés d’aprenentatge relaciona la jerarquia amb la

potestat d’aprofitar-se dels seus subordinats (E3:10,).

Les explicacions individuals (E1:16), creuen que les persones neixen amb trets que les

predisposen a ser o no assetjadors, fet que recorda les teories biologicistes de Lombroso.

Altres explicacions individuals ressonen amb la teoria de I’anomia, (E4:30), situant la
deshumanitzaci6 del treballador, com una de les causes de 1’assetjament. Aquesta desafeccio,

sumada a les dificultats d’assolir els objectius licits com la millora de les condicions laborals,

se situen com causes de I’assetjament (E3:10,).

Les narratives que situen la geénesi de 1’assetjament laboral en defectes organitzatius, poden

resumir-se en el desinteres de certes empreses en invertir en prevencio, estalviant-se el cost de

mesures com les suspensions, crear comissions d’intervencio, etc. (E3:2;ES:8,).

Respecte les conseqiiencies individuals, les narratives identifiquen la peérdua d’autoestima
(E2:46;E4:40,), ansietat i1 depressio (E2:7;;E4:45), incapacitat d’exercir correctament la
labor professional (ES:6), la baixa temporal o definitiva (E4:364,40,,40,4). E4 va explicar les

conseqiiéncies que va patir a causa d’una situacid d’assetjament laboral que va viure durant
quatre anys, la narrativa encaixa perfectament amb les conseqiiéncies descrites per la

bibliografia i les explicacions de la resta d’entrevistades.
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Les narratives sobre les conseqiiencies sobre l'organitzacid i I’ambient laboral apunten a una

hostilitzaci6 del lloc de treball, formacié de bandols que poden agreujar les conseqiiencies i
minvar la credibilitat de la victima (E1:17;E2:41;E3:11,20;E4:35,). Aquest ambient afecta a
tot el departament, tenint un impacte sobre el producte, el client, i, en definitiva, sobre la

productivitat i qualitat del producte empresarial (E2:42;E3:22,;E5:7).

5.4 Perfil professional

Les persones que es dediquen a 1’abordatge des del compliance son persones graduades en
Dret, ADE o similars, especialitzades en Compliance, no s’especialitzen en la prevenci6 del
delicte, sin6 en la normativa aplicable i les eines que estandarditzades al sector pertinent
(E5:1). Un segon perfil és el de la persona especialitzada en gestié de personal i1 recursos

humans, tampoc tenen coneixements especifics sobre les conductes que prevenen ni les
teories que sostenen els programes que apliquen (E4:2;). Un tercer perfil és el de técnica en
PRL, persona amb coneixements teorics per prevenir i intervenir (E1:34;;E3:1). Quan es

pregunta a les entrevistades si coneixen les bases teoriques dels programes, unicament E1 i

E3 saben respondre. Especialment sorprenent si tenim en compte que E2 és criminologa.

5.5 Funcionament dels protocols, fortaleses i debilitats

Es destaca del funcionament dels protocols preventius i d’intervencid la importancia que
aquests programes siguin coneguts i ben valorats pels treballadors, caps i interventors. Les

narratives solen coincidir que els protocols son cada vegada més coneguts pels caps (E3:22,) i
els treballadors (E3:19,20,;E4:53,55;E5:10;). E2 va recon¢ixer desconeixer el protocol que

ella mateixa hauria d’aplicar en cas d’activacid. El coneixement del protocol varia depenent

del col-lectiu de treballadors, si estan sindicats i la capacitat del departament encarregat de

publicitar-lo (E1:23,5E2:18,). Les narratives coincideixen que gran part de la plantilla els

desconeix (E1:26,,28;E2:17,18, 3).

Sobre 1’opini6 dels treballadors, depén de les seves experiéncies, perd és generalment

positiva, en reconeixen la importancia encara que sOn critics amb la seva aplicacio
(E1:29,3,E3:21). E2:18, creu que els treballadors desconfien dels protocols 1 de la

credibilitat que tindra la seva paraula si mai necessiten activar-ne un.
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Les principals debilitats son problemes en la detecci6, fonamentats en la dificultat de
diferenciar certes circumstancies propies de 1’exigéncia del mercat laboral amb 1’assetjament
(E2:4,7,,12,13). E4:40, ens permet identificar que la responsabilitat final de valorar 1’informe
¢s una debilitat si ’assetjador és aquesta persona. Una debilitat més és que només s'activa el
protocol a través de la reclamaci6é de la persona afectada, pot significar I’abandonament de la
victima que ha perdut la capacitat de defensar-se (E1:30;E3:15;; E4:18,;E5:30). La mateixa
dinamica de les empreses dificulta molt executar plans formatius i de prevencié realment
complets amb una bona base teorica, avaluacions periodiques 1 publicitat adient

(E1:27,29,,35,E2:7,,10,19,,22;E3:26,).

Els punts forts, segons els discursos, son la implicacié dels professionals (E3:13,), la voluntat
de perseguir una cultura col-laborativa que faciliti la prevencid 1 deteccid
(E4:22,,36,;E5:14,). L’advocat/da de ’empresa que aconsella legalment als treballadors en
cas de conflicte, és realment util per orientar a la persona que no sap quines mesures prendre

en cas d’assetjament (E5:30), aixi com poden resultar molt utils les enquestes de clima

laboral (ES:17).

5.6 Possibles aportacions d’un/a criminoleg/loga al disseny de mesures

Les principals aportacions de la criminologia poden ser: el coneixement tedric sobre les
causes del delicte, I’efecte que pot tenir un sistema sancionador sobre el comportament de les
persones, la capacitat de fer avaluacions de risc i del funcionament del programa, la capacitat
de crear campanyes per promoure la importancia dels programes amb dades fiables i

degudament analitzades.

6. Conclusions

Com s’ha mostrat en el punt 5, els protocols d’assetjament laboral no ofereixen un abordatge
criminologic integral, ni compten amb els recursos necessaris com per considerar-se Optims.
Amb aix0 no es vol menystenir els coneixements ni les capacitats de les persones que s’hi
dediquen actualment, sind posar la primera pedra en la construccid de mesures contra
I’assetjament laboral que incorporin tot el coneixement pels professionals que s’hi dediquen,

sumant-hi el coneixement criminologic pertinent.
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Per tant, quina és la resposta a la pregunta analitica inicial?:

“Com es pot prevenir, detectar i respondre a l’assetjament laboral, a través dels programes
de compliment i el coneixement criminologic, de manera optima segons els professionals que

s hi dediquen actualment a Catalunya?”

La resposta passa, indubtablement, pel compliment de la normativa vigent, el control del seu
compliment i la certesa, proporcionalitat i publicitat del castig quan la prevencié falli. El
compliment normatiu passa per una correcta aplicacio dels programes, per tal, cal que aquests
programes siguin finangats correctament, que tinguin el nombre necessari de persones

treballant-hi 1 que s’avaluin periodicament.

Preventivament, cal enterrar la idea de la racionalitat perfecta del victimari. Es imprescindible
un sistema sancionador que desincentivi la conducta desviada amb castigs segurs, coneguts i
proporcionals? Si, perdo un programa reactiu per un delicte com aquest no €s una mesura

preventiva per ella mateixa.

Aquest sistema sancionador compleix una altra funcid, que és servir de missatge inequivoc
que des de les posicions de responsabilitat de I’empresa condemnen aquestes conductes -7one
from the top-. Estretament relacionat amb aix0, cal que la cultura organitzativa estigui
sensibilitzada amb 1’assetjament laboral, permetent complir amb un refor¢ diferencial que no

persegueix al whistleblower, sind que atén el problema.

Aquest control informal dins de I’empresa ha de ser font de suport conductual, que els
companys de feina tinguin els recursos d'afrontament com per adrecar els conflictes amb el
menor impacte possible. A més, si aquests recursos d’afrontament conductuals no son
suficients per la naturalesa del conflicte, ha de ser I’empresa qui ofereixi un control formal
amb les eines necessaries per adregar els conflictes. Per bé que s’adrecin aquests problemes
conductualment, calen recursos d’afrontament cognitiu que ajudin les persones a adrecar i
assimilar el conflicte, entenent-lo com quelcom inherent a la interaccié humana, perd que no
ha de suposar un atac personal. Tampoc és negligible la necessitat de recursos d’afrontament
emocional, ja sigui de manera formal -amb psicolegs/logues a I’empresa que puguin

aconsellar o derivar als treballadors en casos greus- o de manera informal, amb una
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comunicaci6 transversal oberta com s’ha establert a I’empresa d’E4. S’adjunta una

representacié grafica del model que es deriva d’aquestes conclusions a 1’annex 9.

Que un delicte que és una de les principals causes de depressio i suicidi a I’edat adulta sigui,
moltes vegades, indistingible del mateix funcionament del mercat laboral, és inadmissible.
Aix0 no hauria d’alarmar només a les persones especialitzades en ciéncies socials amb
vocacio de servei public, sind al conjunt de la societat. L’objecte d’aquest estudi es limita a
com es pot actuar des de les empreses, pero si ’empoderament del treballador -passant pel
reconeixement i reivindicacié dels seus drets- es limita al marge de benefici de les empreses,
estem supeditant el nostre benestar, el dels nostres familiars, amics i veins, al que digui un

programa de comptabilitat sense empatia.

7. Limitacions i proposta per futures recerques

La principal limitacié de la proposta son els recursos que exigiria un programa aixi, per tant,
caldria estudiar, quantitativament, el pes de cada accid per poder oferir un calcul a les
empreses. Un estudi sobre com vendre aquests programa a empreses, en facilitaria la
instauracio. Caldria conéixer la plantilla, direccio i tipus d’empresa per fer un disseny ad hoc,

perd aquesta recerca deixo per I’Eduard del futur.
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9. Annexos

Annex 1: Guio de ’entrevista

S’ha vinculat cada pregunta del gui6 amb la Pregunta de Recerca concreta que buscava
respondre. Aquest guid s’ha transformat al llarg de les entrevistes. Depenent del perfil de la
persona entrevistada i les seves respostes s’ha optat per ometre o afegir preguntes per
aprofitar el discurs de cada subjecte. El guié final de cada entrevista es pot veure a la

transcripci6 de cada entrevista.

- P.T-G: La primera pregunta sera contextual, normalment anomenada “pregunta
trencagels”.
- P.S.1: Quines son les seves funcions, com explicaria la seva feina? (PRC4)
- P.S.2: Basant-se en la seva experiencia com definiria I’assetjament laboral? (PRC3)
- P.S.3: Quan dissenya un programa de compliment, valora incloure-hi 1’assetjament
laboral? Per qué? (PRC1)
- P.S.4: Com explicaria els protocols d’assetjament laboral? (PRC2)
- P.S.5: Quina ¢s la base teorica d’aquests protocols? (PRC2)
- P.S.6: S’aborda el conflicte quotidia en el protocol? En cas afirmatiu: com es fa?; En
cas de negativa: creu que podria resultar util? Perqué? (PRC3)
- P.A.6.1: Com funcionen els protocols de resolucio de conflictes? (PRC3)
- P.A.6.2: Creu que la resolucio de conflictes guarda relacié amb 1’assetjament
laboral? Com explica aquesta relacio? (PRC3)
- P.S.7: Com creu que s’ha de prevenir I’assetjament laboral? (PRC2)

- P.S.8: Creu que I’assetjament és un comportament aprés? On i com s’aprén? (PRC3)
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- P.A.8.1: Basant-se en la seva experiéncia, com considera que afecta el clima
del lloc de treball a I’aparicié d’assetjament laboral? Per que? (PRC3)
- P.A8.2: Com creu que es pot prevenir ’assetjament laboral influenciant la
cultura del lloc de treball? Per que ho creu? (PRC2)
- P.S.9: Creu que I’assetjament pot acabar generant responsabilitat penal a I’empresa?
Com pot passar? (PRC1)
- P.S.10: Existeixen mecanismes de denuncia de 1’assetjament? Com funcionen?
(PRC2)
- P.A.10.1: Els treballadors els coneixen? Quina opinid creu que en tenen?
(PRCS)
- P.S.11: Pot explicar com funciona el protocol contra 1’assetjament laboral un cop
aquest es detecta? (PRC2)
- P.A.11.1: Com funciona el sistema de deteccio? (PRC2)

- P.A.11.2: Quines passes se segueixen un cop es detecta? (PRC1)

Annex 2: Model de Consentiment Informat

El segiient escrit ha estat llegit 1 signat per totes les persones que han participat en les
entrevistes d’aquest TFG. El model de consentiment Informat és I’oferit per la UAB en el seu

apartat web d’ética d’investigacié amb persones.

Model de Consentiment Informat
Titol del projecte de recerca
Abordatge criminologic a I’elaboracié d’un programa de compliment per la prevencio,

deteccio 1 reaccid a I’assetjament laboral.

Si us plau, llegeix acuradament aquest document de consentiment abans de decidir-te a

participar en aquest estudi.

Objectiu de la investigacio
El proposit d’aquesta investigacid €és entendre amb major profunditat 1’assetjament laboral, la
seva prevencio 1 possibilitats de millora, des de I’analisi criminologic d’aquest fenomen

delinqiiencial.
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Implicacions de la participacié
Es demanara informacié com: la formacidé académica i professional, les funcions que
s’exerceixen respecte 1’objecte d’estudi, les seves opinions i coneixements sobre el fenomen i

similars.

Durada

L’entrevista té una durada de 35 minuts aproximadament.

Riscos i beneficis
No hi ha riscos de cap mena en la teva participacio. El benefici és la reflexio personal que

pugui extreure 1’entrevistat sobre la seva feina.

Compensacio

En aquest cas no esta prevista cap compensacio per participar-hi.

Confidencialitat

Si decideixes participar-hi, la teva identitat es mantindra confidencial i només els membres de
I’equip de recerca tindran accés a les dades del projecte. Si fos el cas que s’haguessin de
presentar casos d’estudi, es farien servir sempre pseudonims. Els investigadors mantindran
aquest consentiment informat en un lloc segur i el destruiran al cap de 5 anys un cop
finalitzada la investigaci6. Quan I’estudi s’hagi completat 1 se n’hagin analitzat les dades, tota
la base de dades sera anonimitzada i posada a disposicid de la resta dels investigadors

interessats.

Voluntarietat de la participacio

La participaci6 en aquest estudi és completament voluntaria. No hi ha cap penalitzacié per no

participar-hi.

Dret a retirar-te de I’estudi

Si aixi ho desitges, pots exercir els teus drets reconeguts pel Reglament europeu de proteccid
de dades personals adregant-te a guerrerocorteseduard@gmail.com (indicar el nom i cognom

del responsable del tractament i el seu correu electronic) amb la teva sol-licitud i una
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fotocopia del DNI. Les sol-licituds per exercir els teus drets estan disponibles a la web de
I’Oficina de Proteccid de Dades de la UAB
(https://www.uab.cat/web/coneix-la-uab/itineraris/proteccio-de-dades/drets-de-les-personesint
eressades-1345764799916.html).

També tens dret a presentar reclamacions davant 1’ Autoritat Catalana de Protecciéo de Dades
(https://apdcat.gencat.cat/ca/contacte), i sempre que ho consideris necessari pots contactar
amb el delegat de proteccid de dades de la UAB (proteccio.dades@uab.cat).

En qualsevol cas rebras una resposta per escrit de 1’acci6 realitzada en el termini establert

legalment.

Eventual publicacio/reutilitzacio/altres processaments de les dades basiques i periode de
retencio

Les dades de la recerca seran posades a disposicido d’altres investigadors de manera
anonimitzada un cop transcorreguts 5 anys a partir de la finalitzaci6 del projecte.

Els identificadors personals seran mantinguts confidencialment de forma segura fins que
s’assoleixen els objectius del projecte de recerca i en qualsevol cas, durant el termini maxim

de 5 anys.

Enregistraments i us de testimonis

__Estic d’acord que s’enregistri (audio/video) I’entrevista amb objectius de recerca.
__Autoritzo que es facin citacions literals de les meves intervencions sense mencionar el meu
nom i que es reprodueixin en audio i video intervencions meves sense mencionar el meu nom.
__Autoritzo 1’Gs de les meves intervencions d’audio i video per a finalitats de divulgacio

cientifica, sempre que s’articulin mecanismes per preservar la meva privacitat.

Persona de contacte
En cas de dubte o consulta pots contactar amb: Eduard Guerrero Cortés via:

elmeucorreu@domini.com.
Consentiment

He llegit la informacio6 sobre el projecte de recerca i1 he tingut 1’oportunitat de fer preguntes,

les quals se m’han respost satisfactoriament.
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Entenc que la informacié anonimitzada (sense identificadors personals) d’aquest projecte sera

posada a disposici6 d’altres investigadors un temps després d’haver finalitzat el projecte.

Estic d’acord a participar-hi i he rebut una copia d’aquest consentiment.

Nom i cognoms del participant

Signatura

Data:

Investigador/a:

Signatura

Data:
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Annex 3: Matriu teorica: Caseller tipologic

Taula 1
Caseller tipologic
VARIABLES N° DE CATEGORIES
Genere 2
Experiencia 3
Labor 4
Total de la matriu teorica 36 perfils

Nota: Aquesta taula mostra el calcul de la matriu tedrica que resulta en 36 perfils teoricament possibles. El

nombre s'obté multiplicant el nombre de categories (vid. pagina 21). Font. Elaboracid propia.

Annex 4: Matriu empirica: Arbre tipologic

Figura 2
Arbre tipologic
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Nota. Aquesta figura és la representacio grafica de tots els perfils teorics, com cap d’ells és incompatible -per
exemple, ser home, tenir de zero a dos anys d’experiéncia i treballar exclusivament en prevencio- com no son
categories excloents entre elles, la matriu empirica de perfils possibles és igual a 36 perfils (vid. pagina 21).

Font. Elaboracio propia.

Annex 5: Transcripcions i informes preliminars de les entrevistes

Annex 5.1: Transcripcio de la primera entrevista i unitats d’analisi

Aquesta entrevista es va realitzar al despatx de la primera persona entrevistada (E1) en un
ambient distes 1 familiar per a E1. Alguna part de la conversa ha estat omesa o modificada per
conservar la confidencialitat d’E1, perd sense modificar el contingut ni les informacions que
se’n poden extreure. Abans de comengar I’entrevista es va explicar detalladament el contingut
del TFG i com seria utilitzada la informacid extreta d’aquesta entrevista. Un cop la persona va
ser informada se li va entregar el model de consentiment informat que va llegir 1 signar. S'han
subratllat les unitats d'analisi directament en la transcripcio per no haver de tornar a reproduir

l'entrevista 1 aixi estalviar espai i, per tant, paper.

-Eduard: Bon dia, li reitero el meu agraiment per participar.

-E1(1): De res.

-Eduard: La primera pregunta és: quines son les seves funcions, com explicaria la seva
feina?

-E1(2): No és facil, jo soc la cap de prevencid, en empreses com aquesta, s'acostuma a veure
només la part més obvia, perdo darrere hi ha tot un equip de persones i una estructura
organitzativa que ajuda al fet que les coses funcionin. Llavors, la prevenci6 de riscos laborals
que emana d'una llei de l'any 1995, que aplica a totes les persones treballadores i obliga a

totes les empreses per vetllar per la seguretat i la salut. Fa que totes les empreses han de

42



disposar d'un ambit que es faci responsable de que les politiques de prevencid laboral 1 de
salut s'apliquin. Per tant, en aquesta empresa, hi ha un departament que inclou diferents
unitats relacionades amb la salut i la seguretat de les persones que hi treballen, i la
responsable d’aquest departament 1 de la coordinaci6 entre les diferents unitats que la
conformen i la resta de departaments de I'empresa soc jo.

-Eduard: Com definiries, segons la teva experiéncia, l'assetjament laboral?

-E1(3): A veure, hi ha una definicid, que és diguem-ne la normativa.

-Eduard: Si, pero la teva, segons la teva experiencia.

-E1(4): Aquelles accions que pateix una persona de fustigament... qualsevol actuacid que és

volguda, reiterada que el que pretén és fer mal, aixo és assetjament laboral. A més a més, te'l
pot fer, normalment, el més habitual que I'exerceixin els comandaments, pero l'assetjament

laboral pot ser de dalt a baix, de baix a dalt, horitzontal... Pero sén aquestes actuacions que

fan, volgudament, que una persona se senti malament, i aix0 té unes repercussions a la salut,
evidentment negatives.

-Eduard: Llavors és un conjunt de conductes reiterades amb intencio de fer mal que causen
un mal a la salut?

- E1(5): Exactament.

-Eduard: Com explicaries els protocols d’assetjament laboral si en teniu?

-E1(6): Aqui a I’empresa, tenim un protocol assetjament laboral, que no esta sota aquest nom.

S’anomena “Mesures per a persones dignes”, que ¢és un eufemisme, ara estem revisant

questions de procediment d’aquest protocol i li canviarem el nom, 1’anomenarem protocol
d’assetjament laboral. En tenim un, és public, esta a disposicio per a tothom...

-Eduard: De fet, el vaig trobar i el nom...

-E1(7): Si, és clarament un eufemisme, pensa que és un document del 2007, en aquell moment
es comengava a treballar en aquests temes. Llavors, la idea era que aquesta fos una eina més
perque totes les persones que treballen a I'empresa i tinguin una relacid contractual amb
I'empresa... S'emmarcava com una mena d'idea global de respectar la dignitat de les persones.
-Eduard: Forma part d'un paquet de mesures major?

-E1(8): Jo crec que no, que era simplement un tema d'eufemismes. Per no dir obertament

assetjament laboral._Es curids perque en el mateix protocol es recull que el mecanisme per
vetllar o per abordar els possibles casos d'assetjament laboral, és una comissié d'intervencid i

resolucid de casos d'assetjament. O sigui, la comissio encarregada d'intentar discernir si hi ha

un cas d'assetjament laboral o no, si que rep aquest nom.Pero, en canvi, el protocol té aquest
nom tan estrany.
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-Eduard: Si, eufemismes, hi ha diverses empreses que ho fan. Sabries explicar la base teorica
d'aquest protocol? En que es basen les accions reactives o preventives?

-E1(9): Aquest protocol el que fa és determinar aquesta comissié com intervé. L'objectiu del

protocol és prevenir, pero el que ajuda a prevenir no és el protocol, és el resultat d'aplicar-lo.
Si tu tens una eina que et permet identificar si hi ha hagut assetjament laboral o no. i la

institucidé, a partir d'aquest assetjament es pren unes mesures, t& una part d'avis o

exemplificacid, pero el protocol no serveix, o no estrictament, per prevenir. El que serveix per

prevenir és la cultura preventiva, gestid de RH. fer que totes les persones treballadores tinguin

formacido en matéria de riscos laborals, avaluacions de riscos psicosocials. que t'ajuden a

veure si hi ha elements que t'ajuden a veure si hi ha elements en alguns ambits, o possibles
actuacions en aquest sentit. Perd el protocol en si, I'objectiu €s intervenir i resoldre, si és el

cas. I I'afecte que tenen aquestes derivades €s preventiu, no s€ si m'explico.

-Eduard: Si, el protocol és simplement mecanismes d'actuacié en el cas de detectar qualsevol
cas. A la resta de coses, la cultura organitzativa, els processos de presa de decisions, per
exemple: una manera d'assetjar laboralment algt és donar-li més feina de la que toca o

donar-li sempre la més complicada. Aix0 entenc que esta escrit en algun lloc?

-E1(10): No, en aquest protocol, no. A I'empresa tenim una jerarquia de presa de decisions i
responsabilitats, per tant, el maxim responsable de riscos laborals és cada cap de cada

departament. Per tant, distribuir bé la feina és una competéncia que hauriem de tenir tots els
responsables. Si tenim una bona cultura organitzativa, uns bons comandaments, un d'aquests
factors de risc... Una cosa €s una mala organitzacid de la feina, que €s un risc. Una altra cosa
¢és que volgudament diguis "A aquest el vaig a molestar i li dono més feina, a veure si peta".

-Eduard: Es més un saber fer les coses que les coses que una base teorica que dicta que les
coses s'han de fer per aix0, aix0 i aix0... Es una base teorica que aporta cadascu des de la seva

disciplina i el seu coneixement?

-E1(11): Jo et diria que és un tema de cultura de I'organitzacid, aqui és dificil tractar aquests
temes, som de les empreses més grans de Catalunya. A més, en un sector que no és una

empresa al uso, per tant hi ha molta fragmentacid en les preses de decisions, molts interessos

diferents. dues linies de comandament, la part executiva i l'organitzativa. I aixo ho fa tot molt

més complex. Per exemple, 1'assumpcié de responsabilitat en matéria de prevencié de riscos,

que tots els caps, ara parlaré clar, ens intentem escapolir;. Perqué clar, €s un marrdn,. Jo et
diria que en la linia de certs treballadors, €és encara més complicat. Ells escullen el seu cap de

departament, llavors la percepcié que t€ un cap de departament escollit, no és de "jo soc el
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cap, jo soc el responsable". Normalment no se senten responsables de la prevencié perque
diuen "soc director de departament perqué m'ha tocat ser-hi i I'any que ve li toca a un altre".
Per tant, lo de la cultura preventiva aqui costa, també t'haig de dir que va "per barris". Quan
dic per barris, dic per col-lectius. En el fons les nostres condicions laborals sén molt
garantistes, a nivell de condicions laborals (horaris, retribucio, condicions) aixo a vegades
genera altres problemes com la capacitat real de poder organitzar i fer bé les coses. Aixo t'ho
deia perqué com som col-lectius de treballadors molt diferents, en el cas del personal técnic,
assetjament laboral, és molt dificil, perque hi ha una certa... aqui la gent no ve a explotar als

altres per treure'n un guany. Venen a treballar per un sou. Jo et diria que tot el que arriba per

constituir una comissié per assetjament laboral, acaba essent un conflicte entre una persona i
el seu responsable, normalment fruit d'un mal lideratges.

-Eduard: De fet, en relacié amb aixo, en el saber fer de I'empresa, s'aborda el conflicte
quotidia?

-E1(12): Hi ha un protocol de gestid de conflictes interpersonals que realment es posa en

funcionament, de manera formal. poques vegades. I s'activa quan, moltes vegades, arran d'un

cas d'assetjament, que ja et dic que es veu normalment dues persones que no s'entenen, entre
un treballador i un cap que té poca gracia, o poques competencies a nivell directiu o de

lideratge, acabes derivant a conflicte, i si que hi ha un protocol. Aquest protocol és un tema

que penja de relacions laborals, no és a nivell preventiu, la prevenci6 és tot allo ex-ante;.
L'avaluaci6 de riscos psicosocials és un element que et permet identificar si en algun ambit hi
ha un risc. I la formacio, aqui tot el personal ha de rebre formacié en materia de prevencié de
riscos laborals, siguin psicosocials, ergonomics, temes d'actuacié en cas d'emergéncia.

L'empresa esta obligada a formar a la gent en materia de prevencio de riscos laborals. Si mai

aletl pren mal, inspeccié de treball et preguntara per la formacid d'aquest treballador en

materia de prevencid, has de demostrar que no la va voler fer, siné pringa l'empresa,.

-Eduard: Llavors, es poden derivar responsabilitats legals directament a I'empresa?
-E1(13): Clar, si, si. De tota manera, la comissid que s'activa en virtut d'aquest protocol
d'assetjament laboral, realment, qui determina si hi ha un cas d'assetjament laboral és el jutge.

Aquestes eines. el que et permeten és fer propostes o prendre mesures cautelars o de

ha fet assetjament laboral. no té recorregut;. Aixo anira per la via del jutjat. De tota manera,

nosaltres podem tenir tots els protocols que vulguem, totes les comissions d'intervencio, tota

la prevencio... perd que una persona sigui o no assetjada, només ho pot decidir un jutge en
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una senténcia. Llavors és quan pots aplicar mesures sancionadores. Perque si les apliques,
perque el nostre procés determina que si s'observa assetjament laboral, i aplica sancions i
acaba anant per la via del jutjat, ja no es poden aplicar aquestes mateixes. Es un tema
complicat. A 1'hora de la veritat tu tens evidéncies, de que estas davant d'un cas que per a tu és
clarament assetjament laboral, a nivell juridic no és la nostra competéncia determinar
sancions d'uns fets,.

-Eduard: Pero entre que s'obre i no s'obre el procés judicial, quines sén les mesures?

-E1(14): No el pots enviar a casa, perque estas pressuposant que el que diu l'altre és veritat. En
el protocol diu que el presumpte assetjador i el presumpte assetjat, tenen una série de drets, i
un d'ells és la presumpcid d'innoceéncia. Una altra cosa és adoptar mesures cautelars. Si per
exemple a mi la meva jefa considero que m'esta assetjant i em fa patir molt, la_comissid

podria determinar que no ens veiem 0 que no compartim espai. Peroé no podem enviar a un

presumpte assetjador a casa, perque estas suposant que €s veritat.

-Eduard: Sobre I'assetjament en si, és un comportament apres?

-E1(15): Ostres, aixo €s una qiiestié molt... no sé si tinc resposta, €s una opinio, jo no soc ni
psicologa, ni forense...

-Eduard: Les opinions valen.

-E1(16): Val, d'acord. La meva opini6 és que les conductes, el taranna i el comportament de
les persones tenen un doble component, sigui assetjadora o no, l'innat i l'apres. Jo com a mare
de dos fills, els dos quan van néixer, ja ho veus, que el caracter la manera de ser de fons, €s
molt diferent, i Obviament a tot aixo li sumes I'educacid, els models, les teves circumstancies
personals... Per tant, pensar que algu neix amb un perfil assetjador... potser hi ha alguna
patologia a nivell bioquimic que acaba derivant en aquests comportaments. Pero jo crec que

és un hibrid. Si tu treballes en un entorn en el que no hi ha conseqgii€éncies per comportaments

toxics, crec que és més facil que es reprodueixin. Perd crec que, i és una opinid, naixem amb
un taranna i els models i I'aprenentatge fa que vagis cap aqui o cap alla.

-Eduard: Basant-te en la teva experiéncia com creus que pot afectar el clima general de
treball un cas d'assetjament laboral?

-E1(17): Jo penso que és de les coses més indignes i més horroroses que poden passar. Una
cosa ¢€s tenir poca traga i molestar o fer mal als altres per no saber-ne més. Perd que una
persona vagi per un altre, 1 que a més a més, moltes vegades, aprofitant-se de la seva

superioritat... a tots nivells, no només jerarquica. A vegades hi ha gent que és més llesta, més
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habil... llavors, aix0_¢és de les coses més desgraciades que poden passar (a 1'ambient laboral

d'un lloc concret). Obviament, ho contamina tot i ho fa tot molt toxic...

-Eduard: Llavors, com consideres que s’ha de prevenir ’assetjament laboral incidint en la
cultura laboral?

-E1(18): Gestio del conflicte és molt important, i un bon lideratge. Tenir caps que sapiguen fer

de caps, és molt important.

-Eduard: I com es fa de cap?
-E1(19): "Ay amigo", d'aix0 hi ha tota una literatura 1 gent que es dedica a aquestes coses, pero

jo també penso que hi ha competéncies innates que fa que hi hagi persones que puguin ser

millors caps que d'altres: la_capacitat d'influéncia, la comunicacid, saber coordinar equips...
son coses que a vegades son innates. Pero també les has de posar en practica i has d'aprendre,

formacio pels comandaments, aix0 €s molt important. Es va fent. Jo penso que en aquesta

casa es va fent, perd costa. Ningu els ha dit als directors de departament rotatius que pel fet de
ser_caps, no tenen una formacid concreta ni un acompanyament en aixo. Falta cultura

preventiva pero també organitzativa. En el que és el desenvolupament de les capacitats com a

irecti m
-Eduard: Podria formar part d’un programa de prevencié aquesta formacié en lideratge i
organitzacio?
-E1(20): De fet, no sé¢ si pla de prevencid, perd en darrer terme, quan nosaltres fem
avaluacions de riscos psicosocials, que €és especificament en aquests aspectes que tenen a
veure amb aix0: qualitat de lideratge, organitzaci6 del treball, carregues de treball, conciliacio
del treball, doble jornada, tot el tema de... de respecte o d’equitat entre treballadors... Clar,

en aquestes avaluacions sempre surten riscos en vermell i a partir d'aqui es proposen mesures

correctores. Si_en un ambit es veu que hi ha una manca de qualitat de lideratge,
automaticament la mesura correctora derivada és una proposta de formacid, en habilitats de
comandament d’aquestes persones.

-Eduard: En el nou protocol que esteu elaborant heu pensat incloure tot aixo?
-E1(21): No, perque aixo, ja et dic, una cosa ¢s el pla de prevencio, i l'altre és el protocol de

com actuar quan hi ha un possible cas d'assetjament. El pla de prevencié tamb¢ hauriem de

revisar perqué fa molts anys que esta publicat i el tenim alld, no sé ben bé que diu. Si que hi

ha un pla d'avaluacié de riscos psicosocial que, efectivament, es va passar pel comite de
seguretat 1 salut. Els delegats de prevencid del sindicat tenen una funcid, que la llei de
prevencio de riscos els encomana, que €s ajudar I'empresari a vetllar per la seguretat i la salut

de les persones. Si que és veritat que en l'any 2021, es va aprovar un pla d'avaluacié de riscos
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psicosocial. Aix0 no sé si ho trobaras a internet... Alla es parla de tota I'empresa, un calendari
d'avaluacions de riscos psicosocials, que €s, com es porta a terme, les mesures correctores i
els seus responsables, la formacié per a tots els treballadors...

-Eduard: Es una avaluacio6 periddica, només quan passa algo?

-E1(22): Aquesta avaluaci6... totes les avaluacions, la llei ens demana que les realitzem de

forma periodica, perd no et diu quan. Et diu que s’ha de fer amb una periodicitat, 0 quan

canvien les condicions de treball. Com ho fem aqui? Quan podem. Som molt poqueta gent, la

casa és molt complicada, fem servir un métode molt pautat, el de L’ISTAS de CCOO. Es un

metode testat cientificament, era un programa d’un home danes, a Catalunya se’n va fer una
adaptacio 1 és el que es fa servir a la majoria de I’administracié publica catalana, on hi ha una
participacio paritaria de la part social del que €és la composicid dels grups de treball que
conformen aquesta avaluacié. Es un qiiestionari ponderat cientificament, s’estableixen un
cercles de prevencid, es determinen quins son els riscos més rellevants. Acostuma a triar-se
tres, depenent del grau d’incidéncia. Hi ha un grup paritari institucional 1 social, dels
sindicats, que a la vista dels resultats del qiiestionari i del que es pregunta a certs cercles de
prevencio, a nivell qualitatiu, quines coses pensen que es poden fer per ajudar a evitar aquests
riscos. Moltes vegades son temes de formacio.

-Eduard: Els treballadors coneixen aquest programa?

-E1(23): Segurament depén del col-lectiu_de treballadors, n’hi ha de més sindicats que

d’altres. Jo et diria que no és prou conegut. La difusié, la comunicacid... és una feina feixuga.
Com sempre parlem dels recursos que tenim... aqui som els que som;. Si has de fer les coses,

explicar-les, etc. I també la complicitat amb I’equip de direccid. Jo soc cap d’area, pero t’has

de coordinar amb geréncia, que tenen moltes coses a gestionar. La prevencid de riscos, jo

sempre els hi dic (a geréncia) que som la Maria, els de RH som la Maria seleccio de personal,

promocid, concursos, captacié de gent, negociacions amb la part social, etc. els ocupa molta

estona,. La prevencid és un tema de compliment legal que han de fer. Jo tinc la sensacid que

¢s un mal que no poden evitar;.

-Eduard: Us ho encarreguen a vosaltres per no crear un departament concret per aixo?
-E1(24): No, no, no, no, ¢s la nostra feina, el que passa és que...

-Eduard: Pero teniu moltes altres funcions?

-E1(25): Bueno, el que és I’area es fan altres coses, perd la prevencié de riscos és la nostra

missid, donar I’assessorament técnic, tant a ’empresa com als treballadors, i ho fem. Pero si

la prevencié de riscos no s’integra a tota l’estructura organitzativa, no farem res. En el
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moment que els responsables dels diferents ambits entomin, i tinguin clar que la
responsabilitat és seva, aix0 anira millor. Perd no aqui, a totes les empreses;. Es un tema de
compliment legal,.

-Eduard: Es només per complir (amb les exigéncies legals)?

-E1(26): A vegades, la gent que treballem en aquest ambit, si que pensem que a vegades es

tendeix a complir només amb 1’expedient,. Hi ha molt de desconeixement, i pot ser perqué no

ho comuniquem bé nosaltres, perqué soén coses que sén complicades de gestionar, sempre son
problemes,.

-Eduard: Ningu en vol parlar de prevencio?
-E1(27): Es un tema que és passat, no és com un projecte ni el core de la nostra empresa. La

prevencid de riscos... “,qué dice la lev que tenemos que cumplir, pues bueno?”’. Pero aqui hi

ha un grup de professionals molt bones i molt técniques que estan implicades. Que també

estan en risc psicosocial, perqué quan fas una feina que tens la sensacié que no ¢és el que més
interessa, ho has de saber portar.

-Eduard: Llavors creus que els treballadors els coneixen (protocols 1 programa preventiu)?

. Pero aixo

sense cap base estadistica ni estudi.

-Eduard: A mi m’interessa la teva opinid, les dades si em calen ja els buscaré. Vull conéixer

la teva experiencia professional. Quina opini6 creus que tenen d’aquests plans de prevencid?
-E1(29): Jo diria que tothom en reconeix la bondat, pero sén molt critics en la seva aplicacid;.
Pensa que en 1I’ambit de prevencid de riscos estas al mig. Hi ha diversos interessos entre

treballadors, caps, etc. 1 nosaltres som al mig,. Els treballadors basen la seva opinid en la seva

experiencias. Som una institucié molt garantista, pero el que son els protocols preventius, no

se li dona la importancia de que es facin amb el rigor que nosaltres considerem. Pero en
general, la gent que ens ve a veure, en general, la gent que requereix d’atencid per part nostra
la valora molt. Si que és veritat que s’és molt critic amb les eines. “Les avaluacions de riscos?

No serveix per res. Es diu que es fara, es fara i després res”. Jo et puc dir que s’ha de fer pero

no tinc les eines ni els diners per fer-ho,. Se’n reconeix la bondat, perd es qiiestiona molt
I’efectivitat, penso.

-Eduard: Com es detecta un cas d’assetjament laboral?

-E1(30): Normalment és la persona que aixeca el dit i fa una entrada pel registre, diu “ep. aqui

hi ha aix0”, i hem d’intentar explicar que esta passant.
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-Eduard: Per exemple, la persona de I’altra sala (el despatx té parets de vidre i assenyalo la
sala del costat) m’assetja, jo queé faig, vinc a parlar amb tu?

-E1(31): No, tu pots venir a parlar amb mi, m’expliques el que et passa i et puc dir: pots fer
aixo, aixo o I’altre. O depenent de que em diguis et diré: vols dir que... A més, son processos

gravosos a nivell personal. Normalment la gent el que fa és una sol-licitud d’activacié de la

comissid de resolucid de casos d’assetjament laboral. Quan se senten assetjades, entra al

registre i tal i com diu el protocol es constitueix el protocol. A la vista del que la persona ha

escrit 1 explica, hi ha una primera decisio per valorar si hi ha indicis per ser constitutiu

d’assetjament laboral o no. O és una baralleta de pati de col-legi? Per aixd es tenen altres

mecanismes a la casa per gestionar aixd. Si és que si, llavors veiem i s’inicia una fase
d’investigacio. Dues persones que sén anomenades per parlar tant amb la persona que se sent

assetjada com amb la persona o persones que suposadament han assetjat.

-Eduard: Aquesta gent (del comiteé) son sempre els mateixos?

-E1(32): Dels membres del Comite de Seguretat i Salut de I’empresa, que és un organ paritari,
tal com estableix la llei, una representacié d’un ter¢ d’aquestes persones, també de manera
paritaria, conformen aquesta comissido que aborda els possibles casos d’assetjament laboral.
Hi ha una fase d’investigaci6 que la porten a terme només dues persones. Tot el procés
compta amb ’assessorament técnic pertinent en materia de PRL.

-Eduard: Quina és la formaci6 dels técnics?

-E1(33): Tots els tecnics de prevencid han de tenir un grau, pot ser de Dret, Psicologia, ambits
higiénics, biologia, etc. A més, formacié especialitzada, masters i similars de prevencio.

Ningl pot exercir de técnic si no té aquesta titulacio. Jo no soc tecnic, les meves funcions son
directives, no soc la persona que fa técnicament aquesta feina.
-Eduard: Per acabar, tornant al marc teoric, els técnics es basen en teoria psicologica,

sociologica... en que ho fonamenten?

-E1(34): El coneixement del técnic que s’encarrega de 1’especialitat psicosocial, acostumen a
ser persones que venen o de 1’ambit de la psicologia o de I’ambit del dret. Perd la formacié

especifica que es fa en el master, és dedicada especificament als riscos psicosocials. La base

teorica sobre la que se sustenta aixd;, que entenc que €s el que m’estas preguntant, jo la
desconec. Si que hi ha a nivell de prevenci6 de riscos, el Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo. A part del que diu la propia llei, hi ha notes técniques que
aprofundeixen en com fer les coses. La mateixa inspeccid de treball també determina maneres

1 pautes d’actuacié en aspectes de com dirigir les coses. Hi ha qliestionaris especifics que
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s’apliquen. Metodologies d’avaluacié de riscos. Per 1’assetjament laboral, existeix el

qiiestionari de Leymann, perd el problema és que és un qiiestionari de percepcid, clar,

tim nt, 1

tecniques em diuen que troben poc valor en el fet de passar aquest giiestionari, per que en la
majoria dels casos dona positiu. Jo porto cinc anys i mig en aquest area. De tots els casos que

aletl ha sol‘licitat activar una PIRA 1 que la comissié hagi pensat que es tractava d’un

assetjament laboral, no. Aixi com en els casos de 1’assetjament sexual si,. Com et deia, hi ha
col-lectius que son especialment vulnerables. Son persones sotmeses a molta pressid, perque
han de fer una feina molt dura. A vegades si que hi ha comportaments per part per superiors
que, a més a més algunes vegades es barreja 1’assetjament laboral amb el sexual. Noies que el
seu superior t& comportaments assetjadors, la frontera entre el que és assetjament sexual o
laboral quan estas treballant, és molt... Aquest és un col-lectiu molt vulnerable. Jo sempre

dic, que aixi és com es presenten moltes sol-licituds que a vegades algii dona el pas...

assetjament real,_jo crec que cada vegada hi ha més conscienciacid, i sobretot control social.
Avui en dia, qualsevol persona. col-lectiu, que percebi qualsevol tipus d’actuacié en aquest

sentit, s’és molt intransigent. 1 esta molt bé. Aixo esta evolucionant molt positivament. Com

institucié tenim eines adequades, ara, millorables, totes: la comunicaci6 i 1’efectivitat dels
resultats i de les eines que tenim també, aixo esta molt clars.

-Eduard: Pel que dius, veig que creus que us aniria bé un departament de comunicaci6 dins
del de prevencio, 01?

-E1(35): Si, com som nosaltres mateixos, si, si. Com tot el que arriba soén coses xungues, a
més moltes vegades €s o que Inspeccid de Treball diu “en tres dies m’has de presentar aixo”,

o gent que arriba i ho esta passant molt malament... Per aixo fer coses de fondo o a llarg

termini ens costa molt. Anem fent, anem publicant coses, anem informant, pero costa.

-Eduard: Aixo ha estat tot, moltes gracies.

-E1(36): De res home, ha estat bé.

Annex 5.1.1: Informe preliminar de la primera entrevista

Tot just acabar I’entrevista he realitzat aquest resum sobre la primera conclusidé que es pot
extreure d’aquesta trobada. La primera impressid que en puc extreure és la capacitat
comunicativa i I’interés mostrat per la persona entrevistada. Sobre el contingut de I’entrevista,

crec que la posici6 del subjecte esta especialitzada en coordinacid 1 la gestio dels treballadors
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del departament, fet que té coses favorables per aquest estudi, i d’altres que hauré de trobar en

altres perfils.

Comenco per exposar el que €s positiu. E1, té un llarg recorregut professional en la direccio
de personal i1 aporta coneixement sobre el funcionament dels grups humans i de les dificultats
que es presenten a les arees de prevencid de grans empreses com en la que treballa. Amb
especial atencio a les friccions entre direccid -qui té uns interessos-, els treballadors -que
tenen uns altres- 1 l'area de prevencio que té uns objectius clars i1 uns protocols 1 programes de
prevencio en els que creuen. Com ha expressat en I'entrevista, E1 no €s técnic de prevencio, la
seva feina es basa a prendre decisions partint d'informes elaborats per teécnics i en la

normativa que s'imposa.

Aixo0 té la clara contrapartida de no tenir coneixements profunds en el marc tedric darrere de

la prevenci6 de I’assetjament, per tant, caldra entrevistar a un perfil més tecnic.

La principal conclusié que puc extreure d'aquesta entrevista, és la percepcido d'E1 que el
compliment dels objectius de prevencio de riscos laborals, amb especial assetjament laboral,
queden supeditats als interessos de direccio, l'acceptacido que reben entre els treballadors
(confianca en els programes i protocols) i la capacitat del departament de treballar en diversos
flancs a I'hora. Dona especial importancia a que els treballadors desconeixen els programes 1
els protocols, fet que atribueix a dues realitats: la incapacitat del departament de realitzar
programes preventius a llarg termini a la vegada que mantenen la feina rutinaria al dia; i la

falta de confianga dels treballadors en l'efectivitat, confidencialitat.

Sobre la integracio de la prevencié de I’assetjament laboral en un programa de compliment,
El, assegura que la prevenci6 de l’assetjament no forma part per se d’un programa de
compliment, sind que la manera de prevenir 1’assetjament laboral és mitjangant I’aplicaci6 del
protocol d’assetjament laboral un cop es detecta un cas. O dit d’una altra manera, es confia en
la prevencio general per evitar 1’aparicio de casos. A més, també considera que la prevencid
de I’assetjament laboral, passa per un lideratge correcte que sigui capag¢ de crear un espai de

treball sa 1 amb una comunicacid correcta.
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E1 ha explicat que el perfil que se sol dedicar a la prevencié de 1’assetjament a la seva
empresa son psicolegs, técnics en riscos laborals i graduats en recursos humans i relacions

laborals.

Annex 5.2: Transcripcio de la segona entrevista i unitats d’analisi
Aquesta entrevista es va realitzar al despatx de la segona persona entrevistada (E2) en un
ambient distés i familiar per a E2. Alguna part de la conversa ha estat omesa o modificada per
conservar la confidencialitat d’E2, pero sense modificar el contingut ni les informacions que
se’n poden extreure. Abans de comengar I’entrevista es va explicar detalladament el contingut
del TFG i com seria utilitzada la informaci6 extreta d’aquesta entrevista. Un cop la persona va

ser informada se 1i va entregar el model de consentiment informat que va llegir i signar.

-Eduard: Bon dia, gracies per acceptar l'entrevista. Podriem comengar perqué m'expliquessis

les teves funcions i en que consisteix la teva feina?

-E2(1): La meva feina consisteix en millorar i incidir en tota la planificacié preventiva del

comencar a valorar tota I'operativa dels diferents departaments que hi ha aqui, en practiques...

fan les practiques aqui tamb¢, sobretot practiques de policia, bombers i agents rurals.

-Eduard: T'encarregues de gestionar espais?
-E2(2): No, m'encarrego de valorar els espais 1 l'operativa com I'estan fent.
-Eduard: Com ho explicaries aixo?

-E2(3): Fem una avaluacid de riscos de les operatives. Hi ha un article a la Llei de prevencid

11 laboral 1 'h fer la prevencié I laborals a totes les feines,
menys en cossos 1 forces de seguretat per la seva immediatesa, bla, bla, bla, pero al que ara li
estem donant la volta, els sindicats, comites, etcétera. A lo millor en un incendi al carrer X en
aquell moment no pots fer 'avaluacio, pero si que es fan les practiques, pots fer les practiques
aqui, hi ha moltes coses que a lo millor no esta la normativa vigent, es pot millorar, es pot
delimitar d'una altra manera, es pot donar models, etcétera.

-Eduard: Basant-te en la teva experiéncia, com definiries l'assetjament laboral?
-E2(4): L'assetjament laboral, tot el que tingui a veure amb temes... Bueno, depen del tipus
d'assetjament laboral, perd crec, considero que comenca des d'una perspectiva més

psicosocial, llavors aixo costa molt d'identificar i de veure en quin punt... comenc¢a o en quin

punt ja_ens comencem a preocupar, perque a vegades tots tolerem algunes coses, 0 sigui,
I'hagis patit o I'hagis vist com algu el patia, per desgracia molts cops €s comenca que no passa
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res. €s una tonteria, és una broma... llavors costa molt d'identificar i de mesurar perqué al

final sén coses que depenen una miqueta de la percepcid de la persona, et dic a primera

instancia, després no, llavors identificar-lo crec que és el més complicat.

-Eduard: Pero que és?

-E2(5): L'assetjament laboral en si? Bueno, depén de la perspectiva que ho miris, no? Jo com
a dona t'ho puc mirar molt des de la perspectiva de génere, en el sentit de com esta la societat
ara mateix, enfocada en el rol de masculinitat cap a la dona i molts cops succeeix de forma

implicita o explicita, a I'haver de fer unes coses per rols jerarquics, rols de génere. no sé si

m'explico.

-Eduard Si, son conductes poc aparents.

-E2(6): Si.

-Eduard: Quan es dissenyen programes de prevencid 1 de compliment es valora incloure
l'assetjament laboral?

-E2(7):_Es obligatori. Si, per llei. s'ha d'incloure,. Ara, el que moltes empreses fan... Ara jo

ara estic a la publica, no?, pero vinc de la privada tota la vida 1 ho he portat sempre més a raja

tabla aqui també¢, perod no entro tan en detall. Llavors, gl fan la majoria d'empr S
crear una bustia, un programa, un canal de denuncia per identificar-ho. Pero torno a la primera
pregunta. identificar-ho és el més dificil. I quan ja estem en un punt d'assetjament laboral més

oreu 0 més avancat, al final el que tendeix a succeir és posar una dentincia per una altra via,, i

al final acabes marxant de I'empresa o acabes amb depressions o altres problemes;. Llavors,
les empreses, entre cometes, es curen en salut dient que hi ha un canal de denuncia, si detectes

dentincia, escriu-nos, és anonim... Perd costa,. Costa fer un programa on es succeeix perque

no torni a succeir aixo. Molt també és la credibilitat té la persona ha patit
l'assetjaments.

-Eduard: Entenc. Aquest assetjament pot generar una responsabilitat a I'empresa? L'empresa
ho sap? Com es gestiona la bustia?

-E2(8): Aquest és el gran problema, que és com ho gestiono. Tu has de tenir un model, un
protocol per abolir, per eliminar totalment l'assetjament i que no succeeixi per contractar-ho,

etcetera. Perod realment no crec que les empreses sapiguen tractar aguest problema.

-Eduard: Tu com creus que s'hauria de tractar?
-E2(9): Bona pregunta... Diferent de com ho estem fent ara, segur. Donar-1i més importancia
quan algu fa una dentincia o es veu alguna altra situaci6. Per mi és donar-li la importancia que

mereix perqué en major o menor mesura, tots -m’atreveixo a dir- podem patir una mica

d'assetjament del tipus que sigui laboral. Molts cops confonem (1’assetjament laboral amb la
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pressid de la feina) Partim d'aquesta pressi6 del treball, pero a vegades és una linia molt fina i
molt poc delimitada, tant el nivell legal com el nivell protocol-lari per part de I'empresa,. Crec

7 [} 4 [} s A b

que hauriem d'abordar-ho més des d'una perspectiva de formacid, de saber el que estd permeés

el que no, i el que volem tolerar i el que no, i entendre més la posicid de la victima per no
menysprear quan hi ha un possible cas d'assetjament,. Per mi la clau de tot és la formacio,

perd no la formaci6é d'un video que t'explica que és l'assetjament. Jo crec que ara ja ha canviat
una mica més, sobretot des de la perspectiva de formaci6 de riscos laborals. No ¢€s el video
que et poso per curar-me en salut perque ho diu la llei, 'article 18 1 19 1 ja em quedo tan

tranquil, una formacié real en el que vegis com senten les victimes, qué et puguis sentir

identificat o identificada, i sobretot com ajudar qui ho esta patint, perqué ben bé jo crec que
ningu sabem com ajudar qui ho esta patint;.

-Eduard: I aixo com creus que seria fer aquesta formacio des de dins de I'empresa?

-E2(10): Des de dins de lI'empresa, per suposat. Sempre amb tots els anuncis, campanyes,
propagandes, jo crec que una mica del que se'ns queda a tots, han de ser sempre els de transit,
que son molt besties 1 molt directes. Al final parlen de les conseqiiéncies reals, a més en
epoques en campanyes de Nadal que la gent es reuneix amb la familia, que surt un nen que
I'han matat, un conductor que havia begut. Recordo una campanya que feien discoteques que
a les 4 del mati paraven les llums 1 posaven un video. Ostres, son coses que impacten. Per mi
aixd €s una formacid. Per mi aixd ¢és dir, ostres, m'he quedat amb el missatge. Quan fem

cursos de lo que sigui, vas passant, passo rapid, contesto el test i tinc el titol. No, aix0 no és

una formacid ni serveix de res. Pero si tu parles amb gent que ha patit coses 1 et fa sentir

d'alguna manera identificat o identificada, el missatge se't queda més. [ saps, com a minim,
pots detectar situacions, que ja és el primer pas. I després ja ens centrarem en com ajudem i a

abolir aquestes situacions.

-Eduard: Vale, o sigui, el primer ¢€s tenir la capacitat de detectar.

-E2(11): Bueno, és que depen de la perspectiva que ho miris, pero si._Per mi, el primer... com
a societat, com a empreses, com a treballadors, tots, €s tenir la capacitat de detectar-ho.
-Eduard: I com es detecta actualment?

-E2(12): No es detecta.

-Eduard: No es detecta? No han sortit casos?

-E2(13): Si. han sortit casos., quan ja sén casos més greus, perd en un inici jo crec que és molt

dificil de detectar. Ha de ser una empresa molt madura per poder detectar-ho. Jo no m'he

trobat en cap empresa que digui que aixo €s assetjament. Jo no m'he trobat.
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-Eduard: Saps si els plans de prevencid, d'assetjament laboral, segueix en algun marc teoric,
es basen simplement en normativa?

-E2(14): Bueno, en final, el marc teoric és també normativa.

-Eduard: Si, pero em prefereixo un marc teoric criminologic, psicologic, sociologic, per
prevenir i1 detectar els casos d'assetjament.

-E2(15): Com a criminologa ho hauria de saber, pero no t'ho sé dir. Jo crec que al final si que
ara han inclos temes de violéncia de génere que inclouen tot en una. Ho han inclos com a
obligatori a les avaluacions de riscos laborals, 1'assetjament,. Perd és per normativa. No crec

que segueixi cap corrent criminologic, d'estudis criminologics, no ho sé, pero no,.
-Eduard: No confies en que segeix una base tedrica?

-E2(16): D'un estudi, d'un perqué succeeix tot aixo. no confio. no. Ojald que si, perd no.

-Eduard: M'has dit que existeixen mecanismes de denuncia de l'assetjament que utilitzen
com a forma de dir “si, tenim un protocol contra I’assetjament laboral”. Pero, els treballadors
els coneixen, aquests sistemes de dentincia? Hi confien? Quina opini6 tenen?

-E2(17): No.

-Eduard: No el coneixen?

-E2(18): El coneixen, els que s'hi fixen, perque al final el que es tendeix a fer molts cops quan
una empresa no li déna la importancia que requereix un tema,, al final qué fa? Faig un

protocol, el publico, ja el llegiran... El publico a zones de descans dels treballadors, els hi

comunico, els hi donen un curs, etcetera, etcetera. Pero, com t'he dit, al final molts cops

N

passem., passem. passem rapid i “no sabia que estava aixo” arrel dels comités. O sigui, si que

es publica perquée la obligatorietat és que la gent ho conegui, no? Pero, per desgracia. molta

r

gent no ho coneix,. an es llanca un protocol, ho coneixen els, si sén 50 treballador.
estan, al cap d'un any en canvien 30 i només ho coneixen 20 i els altres 30 no;. Llavors, crec

que falta més emfasi, més informacid per que fer. Després també, per part dels treballadors,
perque jo l'anterior empresa si que el vaig instaurar, el protocol, i si que parlava molt amb ells
iera com,” bueno. y para qué sirve”, no? Llavors, quan es crea un canal que ja veus que des

de l'empresa no se li dona tot aquesta importancia, €s com, bueno, vale? Al final també falla.

no? Per qué ho has de dir si ningti em fara cas? O si se'm comencara a jutjar? O si ningi em
creu?,

-Eduard: O sigui, els treballadors saben que existeix, en un principi, no se li dona
importancia que se li hauria de donar. Has dit que moltes vegades canvien les plantilles i no es

torna a donar una altra formaci6 del mateix quan hi ha canvis de plantilla?
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-E2(19): T’ho donen normalment un onboarding inicial i és el punt de... i tenim un protocol

contra l'assetjament. perfecte. Si aix0 algl considera que és una formacio contra l'assetjament,

perque esta;. O sigui, jo crec que €s un tema suficientment important com per parar-nos a

formar la gent i1 explicar el perqué i estar conscienciat tots. Pero, bueno, suposo que des de la

perspectiva d'empresa hi ha altres interessos,

-Eduard: Creus que poden haver-hi interessos que vagin en contra de la prevencio de
l'assetjament?

-E2(20): Crec que és molt diferent estar a 1’empresa publica que a la privada. Crec que a la

privada hi ha altres interessos en el sentit de no estar en contra, perqué cap empresa estara en
contra, perd no se li dona la importancia que requereix.

-Eduard: I a la publica?

-E2(21): Crec que hi ha més gent formada, des del meu coneixement de pocs mesos a la
publica. Pero crec que hi ha més formacid, crec que hi ha més deteccid i crec que hi ha més
seguiment quan alguna cosa succeeix.

-Eduard: I aquesta diferéncia, d’on creus que ve aquesta diferéncia? O sigui, que hi hagi més
gent formada a la publica que a la privada?
-E2(22): No que hi hagi més gent formada, sin6 que la privada ha de demostrar dia si dia

també numeros, nimeros, numeros, numeros, la publica també, pero d'una altra manera.

-Eduard: Es un tema de ritme de feina.

-E2(23): Pot ser.

-Eduard: Imaginem-nos que el sistema de detecci6 funciona i passa el filtre. Que passa quan
de cop es detecta un cas?

-E2(24): Depén del protocol que hagi instal-lat I’empresa. Aixo depén de les bases que hagi
establert. Es que depén. Si tu quan instal-les un protocol contra el que sigui, tu dius, en el
moment que passi aix0, farem aixo. Tindrem aquesta resposta. Aixo depén de qui hagi creat.
-Eduard: El protocol d'aqui no ho saps que passa.

-E2(25): No.

-Eduard: I a I'empresa anterior?

-E2(26): Llavors_es comenca a investigar que ha passat. Es parla amb x persones. tot de forma
el més anonima possible. I s'intenta treure un fil de seguiment de veure el que esta passant. Hi

ha un comité especialitzat contra 1’assetjament i es prenen decisions.

-Eduard: I qui el conforma aquest comite?

-E2(27): Depén de cada empresa.
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-Eduard: En el teu cas concret?

-E2(28): En el cas concret de I’empresa, estava jo, estava el responsable... el director

'operacions, el dir r general i la manager de recursos human

-Eduard: Si, gent dins de 'empresa. Sobre el comportament de I'assetjament. Creus que €s un
comportament apres, on i com s'aprén?

-E2(29) En quin sentit?

-Eduard: L'assetjament laboral. Creus que és un comportament que hi ha gent que assetja
laboralment per ser qui és? Es algt que aprens un cop arribes als llocs? Com passa a ser una

persona un assetjador laboral?

-E2(30): Crec que en funcié de les viveéncies de cadascu. Per mi, ja els rols fan una gran
influéncia, sobretot en funcié de la vida que cadascu hagi tingut. Jo sempre poso I'exemple,

quan he fet formacions de tot tipus, de la pel-licula El experimento.

-Eduard: L'experiment de Zimbardo de la pres¢?

-E2(31): Si. Per mi ho defineix molt bé. De fet, 1'experiment real, la pel-li és la pel-li, pero

l'experiment real en pocs dies ho paren. Perqué en pocs dies, quan adquireixes un rol, et

es creu amb dret de, per tenir un rol o un altre, tenir un determinat comportament o un altre.

-Eduard: Llavors, és com si la posici6 a la feina estigués directament vinculada amb exercir

l'assetjament laboral?

-E2(32): No.

-Eduard: Pel que he entés. Jo treballo, per exemple, m'ascendeixen a un carrec i assumeixo
aquest rol 1 reprodueixo comportaments que jo he vist quan estava en un altre?

-E2(33): Bueno, pot ser. Crec que pot ser una variant. No crec que sigui 1inica, perque, al
final, bueno... Jo he tingut molts carrecs i molts rols i sempre he sigut igual, no? Pero crec
que si que pot ser... Bueno, doncs un... Si. Al final, som un reflex del que és la societat. O
sigui, és com tot. Els nous politics, no? Venen de ser una classe més obrera, no? Soén politics 1
ja els transformen en la manera de percebre les coses. Crec que quan estas en... pertanys a un
grup, o sigui, de la classe que sigui, et transformes per sempre encaixar en aquest grup.

Llavors, si tu estas en un grup i en aquest grup veus X comportaments, crec que, al final, els

adquireixes tu també. Llavors, al final, si que crec que l'assetjament és una cosa que aprens.

No crec que ningu neixi assetjador.
-Eduard: Es algo aprés, i a més forma part de la forma de relacionar-se dins de certs llocs de
feina?

-E2(34): Des de la meva ignorancia, crec que si.
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-Eduard: Jo vull saber la teva opinid.

-E2(35): Des de la meva opini6 ignorant, crec que si.

-Eduard: Creus que s'aborda el conflicte quotidia al lloc de la feina?

-E2(36): No.

-Eduard: Creu que podria resultar util?

-E2(37): Si.

-Eduard: Per que?

-E2(38): Al final estem detectant un problema i1 no I'abordem. Per que el detectem? O sigui, si
detectem un problema, 1'atil és abordar-ho.

-Eduard: Entenc. Creu que la resolucié de conflictes guarda algun tipus de relacié amb
I’assetjament laboral? Com explicaria la relacio?

-E2(39): La resoluci6 de conflicte?

-Eduard: Si, quotidians.

-E2(40): Establir una relacié entre la resolucio de conflicte i I'assetjament? Bé, m'ho hauria de

pensar. Perd si._Jo crec que si. Al final, molts cops torno a incidir en el mateix. Crec que el

rincipal problema és 1 10 1 mol n m r-ho;. Per sort, crec que no he
patit cap tipus d'assetjament, perd no sé si el sabria detectar,. Perqué, al final, jo crec que

primer genera un conflicte intern. una relaci6 laboral. Ostres. la feina esta en un moment que

ningu la vol perdre. Fins a quin punt, no? Llavors, crec que aprendre a resoldre conflictes pot

ser el primer pas per detectar-ho i saber com abordar-ho, com succeeix.;

-Eduard: Anirem acabant, no queda molt. Com creus que afecta el clima de treball I'aparicio
de casos d'assetjament laboral siguin detectats per prevencié o no? O sigui, com afecta una
empresa que hi hagi casos?

-E2(41): Super negativament, a nivell de clima laboral, també és el que he dit abans de
pertanyer un grup. al final, la gent també es posiciona. “No, crec a aquesta persona, aquest li
té mania, i esta dient tot aixo perque li té mania.” Al final, la gent també es posiciona, crea un
mal ambient, crea un ambient de poca empatia, poca ajuda, i després, a nivell nimeros, molts
cops. la gent agafa la baixa.

-Eduard: Als companys encara que no incideixin directament, en I'assetjament?

-E2(42): _L'assetjament és un problema directe per a totes. Quan estds en un grup i hi ha
assetjament, toca a tothom que esta alla. Es un problema més invisible, perd esti. Redueix la

productivitat de tot, perqué treballar en un mal entorn, en un mal clima laboral, redueix

totalment la productivitat.
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-Eduard: Com creus que es pot prevenir l'assetjament influenciant la cultura al lloc de
treball?

-E2(43): Amb formacio. Formacio directa, no la formacié que esta ara, perd amb formacio.
-Eduard: Formacio directa que, per al que has explicat, que és algo impactant i continu, no?

-E2(44):_Si, i canviant, cada any anem a refrescar. Si dones la mateixa formacid, la meva

atencio sera zero. Si no canvies les coses, no... Es com una formacid. Si estas amb el mateix

to lineal, ningu t'escoltara. Si no resalta res, ningh t'escoltara. Si no canvia res, ningl

t'escoltara.
-Eduard: I aquests canvis qué haurien de ser de contingut, de forma?
-E2(45): Adaptar-se a les coses que vivim, posar-me exemples, posar-me noticies... Jo a

l'anterior empresa, era una empresa de molt risc i posava totes les morts de gent d'empreses

similars espanvoles. Hi havia bastantes. Quan hi havia una mort, al final. si tu dius “una

persona s’ha fet un esquing”. Dius bah: “és igual . no em fixo en aixo” Pero si una persona
s'ha mort en la mateixa posicié que jo. Ni que sigui el missatge, et queda més, perque al final
és aixo, no?

-Eduard: Com creus que afecta a l'individu, 'assetjament laboral? Has parlat depressio, de
baixa...

-E2(46): Afecta negativament a la persona. Imagino patir qualsevol tipus d'assetjament.

Primer, crec que et merma l'autoestima, la confianca en un mateix, la seguretat, les ganes

d'anar a treballar i al final pots patir altres danys col-laterals per estar patint un assetjament

laboral.
-Eduard: Aixo és tot, en realitat. Moltes gracies per participar.

-E2(47): De res.

Annex 5.2.1: Informe preliminar de la segona entrevista

Tot just acabar l'entrevista he realitzat aquest resum sobre les conclusions que puc extreure
d'aquesta segona entrevista. D'entrada, el perfil d'E2 és una persona graduada en criminologia

i en dret, especialitzada en la prevencio de riscos laborals.

La seva experiéncia en l'ambit public 1 privat, permet un major coneixement sobre les
diferéncies entre aquests dos models. E2 menciona que a l'empresa privada 1 ha una major
pressid per mostrar resultats, fet que deixa en un segon pla la prevencié de riscos en el dia a

dia de I'empresa.
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Expressa una especial preocupacio per la reproduccié de comportaments toxics, molt lligats
als rols, dins de l'empresa. Per prevenir-los creu important una formacid continuada.
Considera que aquestes formacions han de ser impactants i que facin empatitzar als
treballadors. Considera que a tal fi, utilitzar casos reals d'altres treballadors que tenen la
mateixa professido en empreses similars, és el més adient. E2 té la percepcio que ni I'empresa,
ni part de la plantilla, 1i donen suficient importancia a les formacions oferides per prevenir

l'assetjament laboral.

E2 expressa que els protocols i els plans de prevencido manquen d'un rerefons basat en teories
criminologiques, afegint que es basen a complir les exigencies formals, perd que no es

profunditza en la seva implementacio, avaluacié i modificacio.

En resum, E2, té una percepcid critica amb l'aplicacio dels programes de prevencio de
l'assetjament laboral, amb la importancia i atencid que reben per part de l'empresa i els

treballadors.

Annex 5.3: Transcripcio6 de la tercera entrevista i unitats d’analisi

Aquesta entrevista es va realitzar al despatx de la tercera persona entrevistada (E3) en un
ambient distés i familiar per a E3. Alguna part de la conversa ha estat omesa o modificada per
conservar la confidencialitat d’E3, pero sense modificar el contingut ni les informacions que
se’n poden extreure. Abans de comengar I’entrevista es va explicar detalladament el contingut
del TFG i com seria utilitzada la informacid extreta d’aquesta entrevista. Un cop la persona va

ser informada se 1i va entregar el model de consentiment informat que va llegir i signar.

-Eduard: La primera pregunta que vull fer és exactament quines son les teves funcions i com
explicaries la teva feina.

-E3(1): Jo soc teécnica superior de prevencid de riscos laborals, tinc totes les especialitats
excepte medicina al treball, tinc seguretat al treball, higiene industrial, ergonomia i
psicosociologia aplicada. Actualment, exerceixo especificament com a técnica d'ergonomia i
psicosociologia aplicada.

-Eduard: Concretament?

-E3(2): Concretament, porto a terme tots els estudis de temes ergonomics, temes posturals,

moviments repetitius, tot el que son estudis de confort, termohigrométric, temperatura,
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humitat, enllumenat, soroll, aixo és la part més d'ergonomia, estudis de ventilaciod, etc. I la
part de psicosociologia, la part de psicosociologia és la que contempla tot el que serien
afectacions a la salut per deficiéncies en 1’organitzacio del treball. Es a dir, quan hi ha
accidents que son accidents derivats d'una mala gestio o mala organitzacid del treball... La

persona va a la mutua, va al servei assistencial de salut i li donen una baixa laboral per

motius, 0 sigui, una baixa laboral pels problemes de salut provocats per fer la feina. Llavors,

nosaltres investiguem aquests accidents. No és un accident que has caigut d’una escala, sind

que tens una afectacid, una ansietat. una depressid, un malestar, un problema de salut. pero

generat per causes organitzatives. Llavors entrem nosaltres, la meva companya i jo som dues

técniques, a la part psicosocial. També portem el tema de la PIRA, com assessores, que €s la
comissié d'intervencid i resolucid de casos d'assetjament. Quan entra una peticié d'activacid
d'una PIRA, nosaltres estem dintre d’aquesta comissio en qualitat d'assessores per assetjament
laboral. El que és assetjament per rad de geénere, de sexe, etc. Aixd es fa via una altra
comissid, que jo no intervinc, que és el Grup d’Assessors Tecnics que son ja una scrie de
persones en les quals també hi ha personal de I'Observatori d'Igualtat que intervenen en aquest
procés. Jo en aquest no intervinc.

-Eduard: Vale, et dediques més a l'assetjament laboral. Basant-te en la teva experiéncia, com
defineixes l'assetjament laboral?

-E3(3): Mira, l'assetjament laboral podem donar la definicié de L.eymann, que és una série de

comportaments hostils amb la intencionalitat de fer mal dirigits contra, generalment, una
persona, a vegades potser més d'una, perd en general €s cap a una persona, i que tenen com a
objectiu_denigrar-la, humiliar-la, menysprear-la_d'una manera continuada en el temps,. Es a
dir, quan parlem d'assetjament o de possible assetjament, perque nosaltres sempre anem al

mateix, I'assetjament no... no ho diu el técnic que hi ha assetjament, ho diu un jutge. O sigui,

aix0 nosaltres el que fem ¢és. hi ha possibles indicis d'assetjament o aquesta comissid,
nosaltres només assessorem aquesta comissio. I és la comissié la que acaba dient, hi ha o no
hi ha indicis d' jament, s'han I mesur ». Doncs ¢s la intencionalitat
de fer mal durant un temps, no és un moment determinat, és a dir, no és un moment que algun

puntual de conflicte, no? Es aquell fet de menysprear-la, giiestionar-1i sempre la seva feina,

perjudicar-la professionalment. aqui si que llavors ja veiem que hi ha una série d'actituds que

tenen com a fonament i com a objectiu fer mal 1 humiliar, crear un comportament hostil i unes

actituds amb aquella personas.
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-Eduard: Com explicaries els protocols d'assetjament laboral que teniu aqui?

-E3(4): Es un protocol que, si t'havies de fer el resum de com actua quan treballa amb aquest
protocol, hi ha una entrada per registre d'una persona que exposa uns fets. Aquest formulari
ens arriba a nosaltres 1 nosaltres en un periode de maxim... o sigui hi ha un protocol, que és el
protocol de politica de dignitat de les persones que esta en fase ja de fer una revisio i s'ha fet

una revisio, pero s'ha d'aprovar amb el comite de seguretat 1 salut. I I'objectiu que té és que en

un _periode de maxim, que ara es reduird més a un mes, perd maxim, en principi, de tres

mesos., des que la persona entrega aquesta sol-licitud fins que el director emet la resolucio.

'ha d'haver arri rqueh 1- Llavors, nosaltres com assessores, el que fem €s, en
aquesta comissid que es crea, hi ha part directiva i part social, perqué estiguin totes les parts
representades. A través d'aquesta comissio, surt una figura, és a dir, guan veiem que pot

haver-hi un cas, ¢s a dir, que pot haver-hi indicis d'assetjament, s’anomenen dos interventors.

Aquests _dos_interventors sén les persones que faran totes les entrevistes a les persones

afectades o que poden aconseguir informacid. D’aquests dos interventors, un forma part

d'aquesta comissid, de la PIRA i l'altre, que aquesta PIRA no és sempre el mateix personal, és
a dir, sén diferents persones,, aixo ja ho saps. L’altre surt del CSS o podria sortir de la

mateixa PIRA. Aquestes dues persones s'entrevisten, inicialment, amb presumpte assetjador,
persona presumpta assetjada, i parlen amb ells. D'aqui surten una serie de testimonis, que
s'entrevisten per part dels interventors;. Nosaltres no intervenim, si ens demanen

assessorament el donem, perd no intervenim. I, finalment, surt un informe d'aquests

interventors. Aquests interventors... aquest informe... que, evidentment, nosaltres si que com
a assessores el revisem perque no hi hagi barbaritats “compte, aixo no ho podeu dir”, perque
tot és confidencial, tot és anonim, aquest va a la PIRA. L.a PIRA agafa aquest informe, se’l
llegeix, a una darrera reunié parla també amb els interventors, pels dubtes que puguin sorgir, i
arrel d'aixo emet un informe, que és el que anira al director. I el director, finalment, és el que,

en base a l'informe de la PIRA, proposa,. Si la PIRA diu, “doncs escolta, no veiem indicis

d’assetjament”, el director l'arxiva, perd prenem mesures organitzativess. Durant aquest

procés. si s'han de prendre mesures cautelars, si que es preneng a la PIRA. Diuen: “director,

directora, hi ha un cas en el que la situacio d’una persona pot estar minvada la seva salut” es

prenen mesures com que aquestes dues persones no convisquin juntess.
-Eduard: El director és el que rep tota aquesta informacio6 i el que acaba prenent la decisio?

-E3(5): Exacte. Finalment la resolucié ve del director.
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-Eduard: Sabries explicar-me la base tedrica dels protocols, si es basa en teoria psicologica,
social...?

-E3(6): A veure, jo aquest protocol quan es va fer jo no estava aqui, perd si que s¢ que va
intervenir un psicoleg 1 si, per exemple, avui dia al final del protocol, tot el que s'indica alla és
Leymann. O sigui, esta basat en teories ja de l'assetjament.

-Eduard: Hem parlat del conflicte, quan parlem de definici6 d'assetjament, que a vegades no
arriba a ser assetjament, perd hi ha un conflicte obert dins del lloc de feina. S’aborda el
conflicte quotidia en aquest programa preventiu? Perque entenc que teniu el protocol

d'actuacié i després teniu un programa preventiu meés general.

-E3(7): Exacte. Mira, moltes vegades és aix0, un conflicte interpersonal pot acabar en un cas
d'assetjament si no es treballa;. Aixo és aixi, en molts casos va iniciar-se un procés de
conflicte que ha anat a més a més i ha acabat amb un cas d'assetjament. Aix0 quan llegeixes
temes de psicosociologia ho veus. I a més és un dels casos clars. Pero, quan, per exemple, el
que es veu és que no hi ha indicis d'assetjament com a tal, pero si que soén dues persones que
no s'entenen, pot haver-hi... Clar, aixo depén de la comissid. Si aquesta comissio, que €s
dificil, ho veiés de seguida, podria dir: “arxivo ja i prou”. Perd si no ho veu, i a la fase
d'entrevistes es va parlant: “realment no detectem uns indicis d'assetiament” per part dels
interventors, doncs quan s'exposa, el que es faria €s arxivar-se les actuacions com assetjament
1 es derivaria a relacions laborals. Relacions laborals €s I'ens que té, diriem, no té autoritat,
perd és qui s'encarrega de la mateixa manera que quan hi ha un cas d'assetjament arriba a
prevencid, quan hi ha un cas de conflicte interpersonal, arriba a relacions laborals. Ells tenen
un protocol que ¢és el de gestioé de conflictes interpersonals, que esta publicat, pots accedir a

ell, 1 alla, doncs, ells, si nosaltres per exemple arxivem les actuacions i es diu que no hi ha

PIRA. pero si que denotem que hi ha un conflicte entre aquestes dues persones, es donaria per

tancada el que seria la PIRA, perd es remetria a relacions laborals,. que ells son recursos
humans, com a concepte. Ells (relacions laborals) si que activarien aquest protocol que tenen

en gestid de conflicte interpersonal, parlarien amb les dues persones i s'iniciaria un proces, si

r

¢€s que volen, perque clar, és opcional, de mediacios.

-Eduard: Creus que, has dit que si, que guarda una relaci6 amb l'assetjament laboral, com
creus que deriva? Es un tema de no intervenir, no intervenir bé?

-E3(8): A veure, si que ¢€s veritat que hi ha problemes de vegades que es cronifiquen, tu g lo

millor tens un problema amb un company o amb un cap, i va passant el temps, I’ambient es va

enrarint i es va cronificant i acaba derivant en un cas d'assetjament;, i tant que moltes vegades
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comenga aixi, per que? Si, per que a vegades es cronifiquen, per que es cronifiquen? Cada cas
¢és diferent, a nosaltres ens arriba quan ja estem en aquesta fase, no et puc dir els motius pels

quals ha arribat aixo. Mol

mala relacid, pero vaig tirant, vaig tirant fins que I'ambient es va enrarint i arriba un moment
que ja no ets a temps, i la relacid ja esta tan deteriorada que sobrepassa els limits d'unes

diferéncies d'opinions o d’un conflicte inicial que s'hagi generat. A vegades és la mateixa

persona que diu: “ho hauria d'haver aturat abans, ho haviem d'haver parlat i no ho vam fer, i

la relacio s'ha anat deteriorant”.

-Eduard: Es un procés que es deteriora.

-E3(9): Si, es cronifica. Els conflictes interpersonals a vegades quan parles amb les persones
et diuen: “fa quatre anys que la relacio”... Com? Altres no, altres son casos, segons clar,
depen dels agents actuants, depen de les persones que siguin, si €s una persona que esta fent
unes practiques amb un tutor, no és una cosa de deu anys, perque aquella persona ja haura
acabat, sera una cosa més curt termini, perd també hi ha hagut una série, a lo millor, si ha
passat aix0, d'actituds que no s'han acabat de quallar o el que sigui, en lloc de parlar-les, la
relaci6 s’ha anat deteriorant s’ha anat cronificant durant un any.

-Eduard: Hem parlat de deficiéncies en l'organitzacid, que afecten la génesi de 'assetjament,
tu com creus que succeeix l'assetjament, quina és la génesi?

-E3(10): Primer, un abus de poder, un abus de poder que no té perqué ser un abus de poder

jerarquic, és a dir, sempre que pensem en l'assetjament entre. un cap o una cap, respecte a un

abus de poder entre dos iguals. ['assetjament no només és ascendent o descendent, sin que

pot ser transversal entre companys. Moltes vegades si que hi ha aquest abus de poder

igualment, que un company necessita a l'altre per fer unes tasques;. Si que hi ha una situacio
més de poder d'un respecte a l'altre. Aixo €s el més habitual. Que és el més tipic que veiem?
Es un cap respecte als inferiors. El cap €s el que té l'autoritat, el que mana, llavors t€ més

poder sobre aquells. Pero, a vegades, pot ser entre dos companys, entre dos que tenen una

relacié en la que no es poden veure a nivell laboral, i també faci mal. A vegades s'ha generat

persona molt capacitada que et pugui fer ombra. Les causes poden ser molt diverses, pero el

tema del poder és una de les més clares,.

-Eduard: Basant-te en la teva experiéncia, com consideres que afecta l'aparicié d'un cas

d'assetjament al clima laboral d'aquell lloc concret?
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-E3(11): Deteriora moltissim el clima laboral d'un departament, d'un ambit afectat. Clar, és

gue estem parlant de temes organitzatius. Llavors, no estem parlant de dues persones aillades.

I'ambit que sigui. €s igual tant, si és una persona que esta de practiques, una persona que ¢€s

una administrativa, una técnica dintre d'un laboratori, hi ha un entorn. Llavors, aquell ambient

enrarit acaba afectant a tots, perque, clar, hi ha un mal clima. Encara que es circumscriu en

poques persones. No és que un dia la resta prengui partit, perd d'una manera indirecta, si es
veuen afectades, alguns a lo millor prendran partit per un canto, altres no en prenen, pero,
clar, la situacié és molt... Deteriora totalment l'organitzacié d'un ambit. Es molt dificil que
només afectin les dues o tres persones afectades, és molt dificil.

-Eduard: La gent, per exemple, de I'oficina, pren partit, com m'ho explicaries?

-E3(12): ”Prendre partit” potser no ¢és la paraula. Et diria que el que €s... ni posicionar-se, €s
que veuen coses. Aix0 afecta, home. Quan els interventors fan les entrevistes, “si jo vaig
veure un dia que aquesta persona va cridar l'altre”, o que “és veritat que des de llavors li
dona menys feina”, o “és veritat que li estan donant feines de rang inferior a les seves

responsabilitats™, “I’ha denigrat’... Aix0 no €s que prenguin partit, perd es manifesten 1 aixo

crea un mal ambient. A més a més, les persones no es volen posicionar, no es posicionen, pero
comenten uns fets que estan passant i aixo afecta tot I'equip.

-Eduard: Com creus que es pot prevenir 'assetjament laboral influenciant dins de la cultura
el lloc de treball? Si creus que es pot.
-E3(13): Amb politiques que realment siguin politiques realistes, €s a dir, que hi posem ma de

debo. No ¢és el fet que... Clar, totes les empreses tenen politiques, totes les empreses tenen

una politica d'igualtat, pero si després realment... aixo no es materialitza,, llavors aqui des de
prevencio si que hi ha una politica escrita, perd realment... que tot és millorable és evident.
Que moltes vegades a lo millor dius: “la resolucio final és millorable”... o a lo millor des de
fora diran: “no ha estat la correcta o no estem d'acord” o el que sigui, nosaltres ho
intentem... Técnicament, nosaltres assessorem, per tant, el que surti d'aquest protocol 1 el que
surti... el técnic no pot entrar ni sortir perque ho ha decidit una comissid, pero si que nosaltres
fem forca, 1 no cal fer forga, en el sentit que realment nosaltres vetllem perque es doni

compliment, llavors que sigui un compliment real, no sobre el paper de dir: “complim

l'expedient perque hem de tenir un protocol”,. No, no, o sigui, es compleixen terminis i quan
no es compleixen €és perque hi ha hagut un problema i s'han consensuat amb les parts, s'ha

d’allargar perqué aquesta persona esta de baixa, ara no la podem entrevistar i és la persona

66



que ha posat l'activacié de la PIRA. Pero si no, vull dir, s'és molt cur6és amb els terminis, s'és

molt curés amb els testimonis i les persones que intervenen en tot el procés, nosaltres com

técniques el que fem molt és insistir molt, molt en el tema anonimat, confidencialitat;. |

realment que les persones... es forma a les persones que intervenen, també se'ls donen

xerrades perqué realment les entrevistes es puguin fer d'una manera curada, que realment hi
hagi una implicaci6é, una objectivitat insistim molt en el tema. Cada any fem reunions i

xerrades i els insistim molt en el tema objectivitat, no hem de jutjar, no anem a jutjar, anem a

buscar solucions,. La persona que presumptament €s assetjador o assetjadora, és un
presumptament assetjador o assetjadora, no anem a buscar culpables com a tal, si no anem a
veure quina solucid hi ha per trencar amb aquesta possible situacio d’assetjament. Al final és
la institucid, sempre aixo €és una cosa que ¢és aixi, vull dir, perqué prevencid és l'eina que
ajuda, que col-labora, pero al final és la institucié que acaba determinant. Per exemple, si al
final es diu: “no hi ha suficients indicis per considerar-ho assetjament, pero s'obre un
expedient informatiu”. Aqui desconec completament perque €és ambit juridic, després el que la
institucio fa hi ha altres vies, es pot iniciar un procés juridic aqui intern, en el sentit de: “a
aquesta persona se li obrira un expedient a veure que esta passant”’. Aix0 ja s6n temes que a
mi se m'escapen perque no els controlo. La institucid té vessants i1 té ventall per poder-ho
utilitzar internament.

-Eduard: Si, és com un arbre de presa de decisions.

-E3(14): Exacte, com si diem: “escolta, nosaltres no, perqué no hi ha (assetjiament laboral),

pero Relacions Laborals ha d'activar el seu protocol (de conflictes) ”. S'activara o hem de fer

0 s'ha de fer... hi ha eines.

-Eduard: Has parlat d'aquella gent que activa la PIRA, llavors existeixen aquests mecanismes
de dentincia, em podries explicar com funcionen?
-E3(15): A veure, com a concepte d'assetjament hi ha aquest protocol i simplement és... pot

accedir tothom, pot accedir... no cal entrar a la intranet, tu busques protocol, etc. Surt la

politica de dignitat de les persones i simplement el que et diu és que tu vagis al registre i que

omplis un formulari en el qual detallis qué hi ha;. Després ja esta detallada més en les

entrevistes, perd que tu diguis, per veure si estem parlant d'una PIRA, o de 'assetjament, o
estem parlant d'algo... poden entrar casos que dius, no, €s que no ho sé, “m'han dit aixo i la
. . . 199 r L 4 . [} ' A
previsio deia allo”, no sé, aixo és un conflicte puntual d'una cosa que s'ha generat, o és una
cosa que hauries de parlar amb un director de departament. El que sigui. Nosaltres un cop

entre aixO per registre. tan bon punt entra per registre. la comissid es reuneix sempre. Es
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busquen les persones., es reuneix la comissio i, abans, les persones que formen aquesta

comissid, han tingut accés a aquesta informacid perqué s'ho hagi pogut llegir. Llavors el dia

endavant. “No, no, escolta, aixo es veu molt clar que no”. Si realment ho veuen clarissim, en

aquell moment es tanca 1 es deriva, perd no es diu ‘“ja s’apanyaran”, no, No fa massa va

entrar un cas 1 era clarissim que no hi havia res d’aixo (assetjament laboral). Llavors es va dir:

“no, aquesta no és la via”. A vegades la gent activa vies sense saber ben bé que activa, llavors

€s clar, no coneixen prou, no?; Llavors es va dir, doncs mira, si, continua o no continua, pero
sempre es dona una resposta a la persona, tant en un sentit com a l'altre 1 si €s que no, se li diu
també, pero, es deriva des d’aqui (departament de prevencio). O es fa la gesti6 d'enviar-la a
tal lloc perque creiem que aquell organisme dins de ’empresa és el que hauria de tractar
aquest cas.

-Eduard: Pero el mecanisme en si, o sigui, a mi m'esta assetjant 'home que esta alla assegut
(assenyalo a un company del departament), jo que faig?

-E3(16): Tu entres al registre i a partir d'aqui s'activa, quan s'activa, si nosaltres veiem, o sigui,

mesures cautelars. A ’Eduard o I'altra persona la posarem en un altre lloc. Primer per protegir
davant d'un possible i a partir d'aqui ja s'activa. O sigui, simplement entrant aixo per registre

-Eduard: Llavors teniu les mesures cautelars?

-E3(17): Si_sén necessaries, si, no sempre s'activen en funcié de les circumstancies. Aixo ho

decideix la comissio, imagina't, no ho sé. és que son dues persones que estan treballant les

dues juntes en un projecte, i hi ha una que esta fatal per aquest motiu. Potser farem que s'hi
han de treballar en el projecte. perd jo que sé. m’ho invento. Una teletreballa i I'altra. O no. les

separem i fem que aquesta persona passi a dependre d'una altra mentre s’estudia el cas... les

mesures ja et dic, no les posem nosaltres com a técniques, sind que les posa la comissid en
base als fets que es detecten.

-Eduard: O sigui, estan fetes a la mesura (del cas)?

-E3(18): Si, a mesura (del cas), no estan escrites per dir-ho d’alguna manera.

-Eduard: Els treballadors coneixen aquests mecanismes de dentincia i protocols?

-E3(19): Et diria que... Jo porto pocs anys a I'empresa, i dintre del que és la part psicosocial
aqui, porto 3 anys. Jo et diria que cada vegada més. Nosaltres estem fent campanyes

d'accidents, estem fent també campanyes per fer més visible tot aixo. Els protocols abans no

68



es coneixien, cada vegada es coneixen més. Cada vegada més pensa que... Nosaltres

treballem... Nosaltres no treballem amb clients com a tal, perque¢ la prevencid és el
treballador. O sigui, gent que té un contracte amb l'empresa, sigui de practiques o sigui el que
sigui, ha de tenir un contracte. Llavors, nosaltres si que fem pressid perque tots aquests
protocols es coneguin. Fem... ja et dic, fem campanyes d’accidents, i alla mateix s’explica
que tenim un comunicat de riscos en el que es poden exposar problemes. També el fet que
treballes amb treballadors, hi ha la part social, la part social és molt activa, i la part social son
els primers també que fan xerrades també ells de casos de... Clar, ells també, com que la part
social esta en aquest protocol i esta representada en la PIRA sempre, doncs ells també tenen
un paper actiu aqui en el coneixement. Cada vegada més, la gent coneix tot aquest protocol.
Abans et preguntaven: “la gent de prevencio que feu?, qui sou?”, ara ja et diuen: “escolta, ja
conec que hi ha uns comunicats de risc per si detectem una situacio de risc de la que sigui”,
ja saben que hi ha un protocol, ara cada vegada més. I si hi ha gent que a vegades et diuen:
“bueno, és que vaig anar al sindicat”, per exemple, la gent t¢ mecanismes i cada vegada esta
més sensibilitzada en aquests temes. I ara cada vegada la gent és més conscient.

-Eduard: Per que creus que cada vegada son més conscients d'aixo?

-E3(20): Jo crec que perque la societat esta canviant. O sigui, no et diria que perque ara hi ha
més casos 1 la gent... No, jo crec que la gent... Campanyes de salut mental, o sigui, fins... Jo

fa vint-i-tres anys que soc técnica. Jo quan vaig fer l'especialitat fa vint-i-tres anys de

psicosociologia, d’aixo no se'n parlava practicament. Evidentment, existia 1 es parlava i tal,

pero eren casos molt puntuals; Hi ha hagut una pressio, pressid tan social com pressio

legislativa, en que realment, de la mateixa manera que abans parlavem del protocol d'igualtat,
que era aix0, que era un observatori d'igualtat, ara no. Per que? Perque la societat ha vist que
ha demandat unes necessitats que no €s que no hi fossin abans, perd que la societat canvia.
Esta evolucionant molt el mén. Estem ficats en un mén molt competitiu, una societat molt
exigent, i jo suposo que tot aix0 també fa que els temes psicosocials es vegin cada vegada
més. Es ja una necessitat imperiosa des de prevencié. Es una necessitat des de la seva

iniciativa de prevencions laborals, perd a nivell, diguéssim, d’institucions cada vegada. Per

que? La gent és més conscient i cal posar mesures, perqué si no estas tenint una organitzacid
malalta, i ningu vol una organitzacié malalta. No la volem, els técnics no la volem, perqué el
treballador ha de treballar en condicions, perd €s que la institucié ha de tenir gent que estigui
en condicions. Perqué al final també¢ I'anomenada “productivitat” també s'acabara ressentint, i

se'n ressentira el client. se'n ressentird el company, se'n ressentira tota la institucid. Per mi és
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un tema huma, perd evidentment sempre darrere del tema humad, és un tema laboral,

productiu, si tu vols dir-1i aixi,.

-Eduard: Quina opini6 creus que en tenen d'aquests protocols els treballadors? Dius que els
coneixen i que creuen que sén importants, perd quina opini6 tenen sobre el seu funcionament?
-E3(21): Sobre el seu funcionament, a data d'avui jo no he rebut cap critica, perqué és un
protocol que és agil, si que ¢€s veritat que no el pots tenir una setmana, perque has de fer
moltes entrevistes, i a vegades la gent et diu avui no puc venir, els interventors poden haver de
fer quatre entrevistes, pero a vegades s'han fet 15, 12, 13 entrevistes en funcié de la magnitud
o del que han vist: “ens interessaria parlar amb aquesta persona”. Perd si que es veu que a la
institucid se sap que s'activa, que es treballa. Ara, clar, la resolucio final pot ser que no sigui
la que un s'espera. Perque, clar, les expectatives que nosaltres posem (les persones que activen
el protocol) en aquest protocol o en qualsevol altra cosa que s'activi, és que a mi em donin la
rad. Clar, no és qiiestid de si tens o no la rad, pero al final la resolucié ha conduit, cap on ha
conduit. Llavors, clar, a vegades si que hi ha protocols, que al final millor la resolucié del
director, 1 dius, escolta, doncs aquesta persona ha quedat satisfeta segons el seu barem del que
havia de passar, pero en altres casos millor que no.

-Eduard: Has parlat d'organitzacié malalta, productivitat, creus que l'empresa és conscient?
Creus que I'empresa és conscient d'aquest impacte?

-E3(22): Aqui, clar, em fas una pregunta que gairebé no et s¢ donar resposta. Nosaltres creiem
que un protocol aixi 1 arribant a aixo0, clar, quan els interventors, clar, depén de qui esta
implicat en cada PIRA, no? Perd moltes vegades si a la PIRA estan implicats els caps o gent
amb una responsabilitat, evidentment aixo cada vegada aflora més. Vull dir, clar, abans com
que d’aquestes coses fa anys... d’aixo no gairebé ni se'n parlava, no es detectava. Pero ara que
passa? Si jo sOc un cap, o €s igual, si soc un company, pero parlo de caps perque estem parlant
dels que estan a dalt de tot si en son conscients o no. Home, jo crec que cada vegada en sén
més perqué moltes vegades estan asseguts aqui (a 1’oficina d’aquest departament) i doncs

escolta, director o directora, cap d’R+D. cap d'administracio d'aixo, clar... Si que crec que

cada vegada sén més conscients. I que, evidentment, el tema productivitat, que €s el menys
important, pero vull dir que a nivell d'organitzacié també existeix, home, evidentment es veu,.

Perque tens baixes laborals, tens persones que... I €s el que no hem dit, pots tenir un ambient
enrarit, amb el qual la gent no treballa a gust., tens baixes laborals, amb el qual aquella

persona no t'estd rendint,. Que en som conscients? Si, i a més a més som conscients cada
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vegada més, perque moltes vegades les persones afectades les tindrem assegudes en un procés
d'aquests, entrevistant-les, llavors la gent €s conscient.

-Eduard: Quina responsabilitat creus que pot acabar generant responsabilitat per a I'empresa,
l'assetjament laboral, com pot passar, si sou conscients?

-E3(23): Mira, aquesta pregunta si que t'he de dir que...

-Eduard: Que no és el teu ambit.

-E3(24): Es que no et puc donar resposta, perqué et diria la meva opini6 personal, perd que no
té validesa.

-Eduard: Les opinions son perfectament valides.

-E3(25): Home, jo crec que conscients si que ho son, que pot tenir responsabilitat penal? No
ho sé, juridicament, ara, suposo que si. Es que no ho sé, és que jo m'estic ficant... Nosaltres
moltes vegades ens amparem en certes coses amb el gabinet juridic. En el sentit de dir:
“escolta aixo es pot dir?”, no ho s€ o “aixo no es pot dir”. Clar, aqui et diria que desconec
penalment, legalment si, perque si aix0 va a un judici, l'empresa sortira alla, suposo, no?
Penalment no t'ho sé dir. Perd bueno, que és conscient, si, ja t'ho dic. Hem fet diverses PIRAs.
La primera PIRA potser no érem conscients, pero ara ja el director... fem poques (PIRA), per
sort, pensa que som un col-lectiu de més de 7.000 treballadors. A lo millor, a una altra
empresa parles de, m’ho invento, “aquest any hi ha hagut dues PIRAs” 1 et diuen: “Quina
barbaritat!”, pero ells son 25, aqui som 7000. No és que estigui relativitzant ni molt menys la
magnitud, pero clar, hem de ser conscients que aqui som molts treballadors i, per tant, la
probabilitat que puguis tenir un accident, un cas d’assetjament per ra6 de sexe, €s més alt que
una altra empresa perque hi ha molts treballadors. Llavors jo crec que 1'organitzacié si que
cada vegada és més conscient. Es més conscient, i de les implicacions que aixo pot tenir.
-Eduard: Per acabar, una pregunta oberta. Per resumir la teva forma d'entendre com s'ha
d'intervenir 1 de prevenir I'assetjament laboral, qué em diries? Com completaries el que ja he
preguntat?

-E3(26): Conscienciacid i implicacié real. Es a dir, no estem en un procés d'aquests per dir

“pim-pam, vinga ho tanquem i s ’emet una resolucio” sind realment que es vegi tot el que hi

ha darrere,. Es a dir, és el tema amb qué estem tant ara de la salut mental que, realment,

aquesta implicacio sigui real. Que ja et dic, cada vegada la gent... els motius pels quals...
cadascu sabra els seus si és per por, que m'impliquin a mi amb algo (I’empresa implementa
protocols per evitar responsabilitat legal), ho desconec. Perqué aix0 cadascu té els seus

motius, perd realment si que hi ha un canvi. Ara, estem en unes organitzacions molt grans,
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una organitzacié molt gran, la maquinaria és molt més dificil sempre. No és el mateix que tu
estiguis en una empresa petita que tens dos caps i els hi pots dir: “escolta, hem de treballar en
aquest tema” 1 ja esta. Aqui tens moltes persones implicades. El tema de la prevencio, és un
tema que jo que treballo en prevencid, costa, perqué estas treballant en temes que sén
complicats, tant si son temes de psicosocial, com la seguretat o el que sigui. Cada vegada ¢és
un tema de posar un granet de sorra. El meu cap deia que quan va comengar ell aqui, el
telefon no sonava gairebé. Ara sona cada dia amb problemes. Una barana, una escala que esta
malament o el que sigui. Per que? Perqué la gent cada vegada es consciencia més. Quan hi ha

més conscienciacio, avances. Que la maquinaria en una empresa gran és molt més lenta? Si,

aix0 ¢és una realitat. Arreglar una cosa a nivell de Generalitat costa molt més que no
arreglar-ne una al taller mecanic. Ho arreglaran millor o pitjor a la Generalitat o al taller

mecanic. Perd el taller mecanic en dos dies t’ho haura arreglat. Aqui no,. Aqui has d'anar

conscienciant, has d'anar fent veure que, per exemple, es fan xerrades en les quals es fa venir
a caps, a directors perqué¢ vegin la magnitud de tot, del que sigui, de ’assetjament, dels
accidents, del que sigui. I la gent esta prenent consciéncia. Ara, la consciéncia no es guanya
d’un dia a ’altre. Hi ha gent que has d'insistir més, o la maquinaria has d'anar cada vegada a

posant-hi més oli. Crec que és un tema de gota malaia, moltes coses, conscienciacio i

aixo”, si, la gent ho fara, pero si darrere no hi ha una minima conscienciacid, tornara a passar.

Llavors, la idea és dir: “senyors, aqui s’ ha actuat malament i aixo no pot tornar a passar,

posem fre”;. 1 aixo no vol d’aqui a dos anys diguem que no hi ha cap cas d’assetjament. No
siguem utopics. Pero jo crec que la gota malaia funciona.
-Eduard: Doncs aix0 és tot. Moltes gracies.

-E3(27): De res, Eduard, si vols qualsevol cosa, ja ho saps.

Annex 5.3.1: Informe preliminar tercera entrevista

En acabar I'entrevista he fet aquest informe. La trobada ha estat a I'oficina d'E3, lloc que 1i és
comode 1 familiar. El perfil professional és de tecnica en psicosociologia i prevencio de riscos
laborals. La seva participacio en l'assessorament en les comissions per assetjament laboral,
converteix l'entrevista a E3 en especialment interessant per entendre les tematiques

relacionades amb el funcionament en si dels protocols, les mesures cautelars i sancionadores.
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L'entrevista aporta informaci6 valuosa sobre les conseqiiencies organitzatives 1 individuals de
l'assetjament laboral. Aixo és gracies al fet que és la persona encarregada de supervisar cada

activacid de la PIRA (Protocol d'Intervencié i Resolucié de casos d'Assetjament).

T¢ una perspectiva positiva sobre el funcionament, l'acceptacio i 1'evolucio dels protocols i
programes preventius. Aporta informacié valuosa entre les diferéncies d'intervenir en una
gran empresa i una empresa petita. Encara que les empreses grans solen tenir més eines, les

petites tenen la capacitat de prendre decisions amb major celeritat.

Annex 5.4: Transcripcio de la quarta entrevista i unitats d’analisi
Aquesta entrevista es va realitzar de manera telematica. E4 era al seu despatx i jo a casa
meva. Els dos érem a un lloc silencios 1 sense distraccions. Alguna part de la conversa ha estat
omesa o modificada per conservar la confidencialitat d’E4, perod sense modificar el contingut
ni les informacions que se’n poden extreure. Abans de comengar 1’entrevista es va explicar
detalladament el contingut del TFG i com seria utilitzada la informaci6 extreta d’aquesta
entrevista. Un cop la persona va ser informada se li va entregar el model de consentiment
informat que va llegir 1 signar.
-Eduard: Primer de tot, moltes gracies per acceptar participar.
-E4(1): A tu, a tu.
-Eduard: La primera pregunta és sobre quines son les teves funcions i com explicaries la teva
feina.

-E4(2): Les meves funcions, jo séc directora de Recursos Humans. L.a meva feina s'encarrega

asicament tionar tot el ria | rson intr 'organitzacid, és a dir, tant per

la part de I’administracié de personal com nomines, seguretats socials, altes, baixes, com tota

la part també de seleccid de personal i prevencid de riscos laborals;. Nosaltres tenim un servei

de prevencid de riscos extern que ens gestionen tot el que seria la part de prevencid. pero jo
oc I’enlla¢ entre 1'empresa i el i revencié extern,. Breument resumida, aquesta seria

la meva feina.

-Eduard: Entenc que els de prevencio de riscos us diuen uns protocols i el que heu de fer i tu

ets I'encarregada que realment es faci.

-E4(3): Correcte.

-Eduard: Basant-te en la teva experiéncia, pel que has viscut mentre treballes, com definiries

l'assetjament laboral?
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-E4(5): Doncs és una pregunta bastant complicada, pero l'assetjament laboral el podriem

definir de moltes maneres i de moltes perspectives diferents, perd entenc que un assetjament

persona.
-Eduard: A la feina.

-E4(6): Si, tot enfocat a la feina.

-Eduard: Quan es dissenyen els plans de prevencid dels riscos laborals a 1'empresa o quan
s'encarreguen una altra empresa, es valora incloure-hi 1'assetjament laboral?

-E4(7): Si.

-Eduard: Per qué? Es perqué hi ha hagut casos abans, simplement és per llei?

-E4(8): Entenc que és per llei, perd ja que es fa, es fa bé. Penso que és important incloure, ja

que es fa. incloure tots els possibles casos o casos logistics que puguin poder, al fin v al cabo,

I'scope, l'objectiu de fer aquest tipus de reglaments interns és per prevenir tot tipus de
situacions i l'assetjament és un d’ells.

-Eduard: A més, creus que pot acabar generant responsabilitats a I'empresa, en un cas
d'assetjament a I'empresa?

-E4(9): Si, i tant. Si no s'han dut a terme certes accions protocol-laries o si no s'ha dut a terme
una certa prevenci6 d'aquests assetjaments, si, clar.

-Eduard: Sabries dir-me quin és el limit entre tenir un programa de prevencio i tenir un
programa de prevencio de veritat?

-E4(10): El limit (entre una prevencid cosmetica i una efectiva) és que estigui adaptat a

l'actual... a la situaci6 actual de l'empresa. Entenc que aquest és el limit,. Es cert que hi ha

molt mpr fan _un pla preventiu _molt global no? Simplement per rir 1

necessitats legals, perd d'altres, com per exemple el nostre cas, esta fet amb cura al detall per
prevenir tot tipus de situacions,.

-Eduard: Llavors, quan el van fer, entenc que I'empresa aquesta externa, que es dedica a aixo,
van venir a I'empresa, van entrevistar treballadors, com ho van fer? Ho saps?

-E4(11): Si, correcte. Van vindre a I'empresa, bueno, van vindre moltissimes vegades, és més,

fa poc van tornar a vindre per assegurar-nos que estava tot actualitzat. que estava tot al dia. Es

van _entrevistar tots els treballadors. personal d'alta direccid inclosos, per assegurar-se aixo,
perque tot estigués acurat al detall.

-Eduard: I ho fan de forma periédica? Només quan hi ha canvis? Com ho fan?

-E4(12): Correcte, si, trimestralment el que faig és que em reuneixo amb ells i mantenim

certes converses.
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-Eduard: Entenc que és una empresa mitjana gran (la que ofereix el servei).

-E4(13): Si.

-Eduard: A veure si feu-ho trimestralment...

-E4(14): Si, bueno, amb el servei aquest, realment és gratuit. Per tant, és simplement, en el cas
que hi hagi modificacions, llavors és quan ja suposa un recarrec.

-Eduard: Vale, fan una revisioé que forma part el programa, simplement.

-E4(15): Correcte. Van fent avaluacions.

-Eduard: O sigui, és un programa que es va avaluant.

-E4(16): Si.

-Eduard: Tu com creus que s'hauria de prevenir 'assetjament laboral des de I’empresa?

-E4(17): Crec que s'hauria de prevenir amb cultura, amb cultura empresarial, inculcant molt bé

els valors, inculcant molt bé qué es pot i qué no es pot fer dins d'una empresa. Pero si que és

cert que l'educacié es porta de casa. Llavors, honestament, crec que... A veure, torna’m a
repetir la pregunta.

-Eduard: Com creus que s'hauria de prevenir l'assetjament laboral des de I'empresa?

-E4(18): Doncs aix0, amb cultura preventiva a saco, perd també crec que els mateixos
treballadors haurien d'ajudar a prevenir certes conductes prévies de l'assetjament;, no? Si,
perque al final es veu, o potser no es veu, potser no €s tan visible a vegades, perd que hi hagi
la confianca també entre treballadors per poder explicar certes coses, certes conductes o certs

moments on algun treballador es pot sentir acusat o assetjat. Que sigui capag d'explicar-ho i

forma anonima, i aix0 esta dins del pla d'igualtat, com poder-ho explicar al seu superior 0 a

companys,.
-Eduard: Com s’arriba a instaurar aquesta cultura de confianga, com es fa des de l'empresa?
Com ho faries? Qué creus que €s el més important?

-E4(19) Nosaltres actualment, per exemple, el que estem fent és fer un cascading, estem

millorant, estem actualitzant, més que millorant, estem actualitzant els valors precisament de

I'empresa. Llavors el que estem fent és des de dalt, des de l'alta direccid, l'alta direccié els

la persona que té sota? I aixi anar fent cascada cap a baix, per generar aquesta confianca i

aquesta sinergia entre responsable 1 persona a carrec.

-Eduard: O sigui, de dalt a baix?
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-E4(20): Correcte.

-Eduard: I quins son els continguts? Es transmeten valors, pero quins valors concretament?
-E4(21): Per exemple, nosaltres ¢l que estem treballant ara sén valors de conductes. Per
exemple, honestedat. Per que treballem en honestedat? Perque creiem que el nostre valor és
honestedat. Quines accions hem fet durant aquest temps per dir que el nostre valor és

honestedat? Llavors expliquem accions concretes que hem dut a terme o qué fem en el dia a

dia per dir que aquest és el nostre valor.
-Eduard: I si algu surt de la linia?

-E4(22): Tenim un sistema sancionador, pero generalment la gen ] carrer;. Si, perque
aqui realment som 40 persones actualment treballant només. Llavors, nosaltres perseguim una
cultura que sigui molt col-laborativa som pocs i ben avinguts. Llavors, quan hi ha algun
conflicte aixi ho podem detectar, ho podem detectar rapid, i si no hi ha manera d'encauzarlo

ja sap quina ¢és la porta sortidas.

-Eduard: O sigui, teniu capacitat de detectar conflictes dins de I'empresa?

-E4(23): Si.

-Eduard: Llavors, abordeu el conflicte al dia a dia?

-E4(24): Si.

-Eduard: Com ho feu?

-E4(25): Parlant. Parlant... Per ara tampoc haguem tingut cap conflicte, pero... bueno, si, n'he

tingut un 1 1'he abordat directament jo mateixa. Un dels treballadors em va comencar a seguir

per_Instagram. Jo no ho sabia, perd aquesta persona, al jo no seguir-lo, jo no rebia els seus
missatges. Llavors, doncs, un dia em va veure per aqui i em va dir: “ah, jo et segueixo a

Instagram, tal”. 1 em vaig fixar, a veure qui era. O sigui, si... Llavors, doncs, vaig veure que

m'havia escrit un monton, un monton, un monton. 1 em feia comentaris una miqueta fora de
lloc. Directament vaig sentar aquesta persona, li vaig dir que aixo no ho trobava normal, que

creia_que aquesta conducta no era l'adequada i que si es tornava a repetir aquesta situacio,

doncs hauria de sancionar-lo. Directament, doncs, no ha tornat a passar i ja esta.

-Eduard: Creus que guarda una relacidé aquesta resoluci6 de conflictes amb l'assetjament
laboral?

-E4(26): Jo crec que si. Perque... és el que et dic, aqui, per exemple, aqui som pocs i ben
avinguts i... crec que ningu s'atreviria a fer algo aixi. També perqué nosaltres també, els

processos de seleccio ens assegurem molt que encaixin, que tinguin, bueno, fem psicoteécnics

també 1 ens assegurem, intentem assegurar-nos que encaixi tothom i que encaixi bé dintre de
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la nostra dinamica. I a la minima que veiem un possible conflicte I'abordem rapid. I el procés

de seleccio €s que es vegin perfils que encaixin.

-Eduard: Llavors, creus que és detectable algii que pugui acabar sent un assetjador laboral?
-E4(27): Si, possiblement. No sempre. No sempre. Pero si, crec que si.

-Eduard: Com? Que busques? O sigui, quins indicis et fan pensar

“aquesta persona no’"?

-E4(28): Hostia, doncs, potser aix0 és un sexto sentido que he anat desenvolupant amb el

temps. Pero... bueno, persones... una miqueta... Potser sona una miqueta raro. eh? Pero

persones que els agradi molt la parafernalia, no? Una miqueta el narcisisme, no? De certes

persones. Es el que et dic. Nosaltres som molt col-laboratius, tots entre tots. I ens agrada,
doncs, aixo, tindre perfils que siguin similars als nostres. Que els vegis, ja, que si que busquen
un objectiu personal, individual, perd que prioritzen molt I'objectiu col-lectiu. Llavors, doncs,
penso que aixo també va molt vinculat als assetjaments. Que no sempre, no? Pero crec que no
ho podria definir perque és un sexo sentido.

-Eduard: Llavors parles que busqueu gent que sapiga col-laborar i treballar en equip. Creus

que té alguna relacio amb la prevenci6?

-E4(29): Jo crec que si. Perqué ens protegim molt entre nosaltres. Aqui no veuras a ningu
intentant-se pujar a una escala sense abans demanar ajuda. O sense que el company estigui

alerta o que ho hagin parlat préviament. “Escolta, tu m'aguantes [’escala i després hi ha un

7

altre també per si caic que estigui aixi (fa el gest d’estendre els bracos per collir a algn)”. Es
aquest tipus de rols que tenim dintre.
-Eduard: I per que creus que hi ha empreses que aixo no ho poden fer o no ho fan?

-E4(30): Perque, donada la meva experiencia prévia, cr r les empr 1 rson

son _numeros. No? S'obliden de tractar, des de recursos humans, a les persones com a
persones. Llavors, al final de la llarga, és el rol que adquireix la persona, que €s un numero.
Doncs miren només per al seu propi benefici. O com a molt miren per l'equip, pel
departament, més que per I'equip. Pel departament. No miren molt més enlla. Crec que és més
complicat gestionar-ho.

-Eduard: Llavors, creus que una col-laboracid activa i relacions de tu a tu dins de 1'empresa
poden servir?

-E4(31): Si, clar.

-Eduard: Creus que la col-laboracio i evitar la competitivitat toxica dins de I'empresa serveix
com a sistema de prevencio?

-E4(32): Si. Si, ho crec.
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-Eduard: Tornant al comportament en si de 'assetjament? Creus que és un comportament que

s'apren, que s'adquireix, que és a 'ambient de treball? Quina creus que és la genesi?

-E4(33): Crec que és un comportament que aprenem des de petits amb micro comportaments;.

Llavors, crec que és important ensenyar a prevenir, perque_hi ha moltes situacions que les

persones en si no sabem que aixd pot ser un assetjament o que l'altra persona es pot sentir
assetjada. Llavors, crec que és important que s'ensenyi. Per exemple, ara s'han de fer els

cursos de sensibilitzacidé en igualtat i violéncia de genere. Hi ha moltes persones que a mi

m'han arribat a dir: “hostia, no sabia que aquest comportament podia haver ofés a alguna
persona’. Llavors, doncs penso que ensenyar, és important,.

-Eduard: Com, per exemple, un comportament? Si se t'acudeix, si no passa res.

-E4(34): El tipic comentari de “hostia, maricon, hostia, que mariquita, per no fer aixo”, no sé
que. Un insult random en una taula de feina pot ofendre algl. Jo qué sé, aqui la veritat que
puc dir que és meravellds, perque al contrari. Potenciem una miqueta de cadascun faci una
miqueta que vulgui 1 digui la seva, des del respecte. O anar-se'n de birres fora, de quedar a
part, anar-se'n de birres fora d'aqui i1 justament no dir-1'hi a I'nica noia del departament. Clar,
també ¢és treballar els temes d'empatia, dir les coses amb assertivitat, els temes d'empatia. |
clar, justament €s una noia. Potser s'arriba a sentir malament, no? Per molts altres factors.
Llavors, només que aix0 passi tres o quatre vegades, pots sentir que inclus pot ser bullying,
bueno, si, no? Coses aixi. Ara ¢€s el primer que se m'ha passat, eh? Potser no és el més radical,
perd comportaments aixi poden donar cert assetjament.

-Eduard: Si, no, esta bé. Fer el buit és un comportament que sol donar-se a l'assetjament
sobretot en estadis inicials. Basante en la teva experiéncia, si no ho has viscut a la teva
intuicio, com consideres que afecta el clima del lloc de treball, 1'aparici6 de casos
d'assetjament o conflictes que s'han cronificat?

-E4(35): Doncs, home, afecta horrible. Em sembla que aixo deixa com una molt mala ressaca,

pero depen de l'actitud de I'equip, es pot convertir en algo bonic, aprendre de les situacions
perque no es tornin a repetir;. També penso que és molt important parlar-ne. Una vegada ha
passat tot si la persona vol, parlar-ho, parlar-ho amb I'equip, expressar com s'ha sentit, com se

sent en aquest moment 1 que pot fer 1'equip també perque aixo no torni a passar,.

-Eduard: Parles de l'equip. Quin paper creus que pot jugar I'equip? Tant a la deteccio, a la
prevencio?
-E4(36): Jo crec que és fonamental. O sigui, 1'equip ho pot veure, pot prevenir-ho, pot, no ho

sé, entenc que en casos d'assetjament no li fots ma directament a una persona de la manera
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més burda, sind que_primer hi ha algun comentari fora de lloc o alguna cosa que l'equip ha

d'estar una mica... no alerta, pero també ha de ser llest per veure certes situacions que la

persona en concret li canvia el comportament;. Segur, li canvia el comportament a I'hora de

relacionar-se, 1 tot, penso que l'equip juga un paper fonamental per dir: “ep, tot bé? Vols

parlar d'alguna cosa? Pergué no vas a recursos humans?”, o si no vols parlar amb mi, parla
amb qui creguis, no? I, obviament, el post, no? Després, l'equip pot donar-li molt suport a

aquesta persona, perque al final sén els que estan amb aquesta persona colze a colze dia rere

diaz. I qui millor que I'equip, doncs, perque la gran majoria de casos d'assetjament acaben que

la persona s'agafa la baixa i segurament es pateix una baixa voluntaria, o alguna moguda
d'aquestes. Llavors, doncs, crec que l'equip juga un paper fonamental aqui. Més inclas que
recursos humans, ojo.

-Eduard: Si? Per qué? Quina és la diferéncia entre el paper que juguen uns i el que juguen els
altres?

-E4(37): Home, si no hi ha eines. que recursos humans no fa res, l'equip pot remuntar aquella

persona. Pero en canvi, si €s al revés, no.

-Eduard: Llavors, el teixit social de I'empresa, per dir-ho d'alguna forma, creus que resulta
més util que les eines formals de I'empresa?

-E4(38): Si.

-Eduard: Has parlat molt de la cultura del lloc de treball. Com creus que podrieu portar
aquest model que teniu a altres empreses?

-E4(39): Uf! Seria molt complicat. En grans empreses seria molt complicat, perque nosaltres,

n 1 m_molt amb el ntre 1 rson m rsones i no com

numeros. Portar-ho a grans multinacionals seria molt complicat;, encara que hi hagi delegats
de prevencio o agents d'igualtat i coses aixi. A no ser que generis molta confianca, cosa que és

impossible en grans equips, crec que és molt complicat,. A no ser que el teu lider, la persona

que porta el comandament d'aquell departament, faci la seva feina com 1’ha de fer i generi
certa confiangca amb tot I'equip, com perque en certes situacions puguin ser un suport per a
aquella persona. Pero jo trobo una mica complicat.

-Eduard: La proximitat per tu és molt important. Si tens una empresa de 1.200 treballadors,
cada departament hauria de tenir una saleta de recursos humans.

-E4(40): Algo aixi. A mi em va passar a la meva primera feina. Va ser com una miqueta raro
tot. Jo portava alla quatre anys. Va ser la meva primera feina de recursos humans. El meu

ex-cap era de Valladolid. Compte que aixo era 2017 (fent referéncia al moment sociopolitic
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Catalunya-Espanya). El meu ex jefe em va agafar molt de tirria. I divendres plegavem, per
exemple, a les dues del migdia. Ell a les dues menys deu ja em trucava i em portava
moltissima feina. I jo deia: “merda, he quedat per dinar, no puc anar a dinar. M haig de quedar
currant. Aixo era aixi un divendres rere un altre. I aixi anavem fent. Al final era: “hostia, E4,
que no haces nada bien”. Jo pensava: “Home, si el que fas és donar-me feina el divendres a
deu minuts de plegar el que faig és acabar rapid i marxar, lo siento, si esta mal hecho, pero
dimelo miércoles o un jueves, asi me organizo y lo tienes el viernes por la mariana”. Van
comengar a haver-hi comentaris aixi. Després em trucava a fora d'horari: “per favor, E4, aixo

és urgent, aixo és urgent, E4”, jo vaig arribar a uns punts d'estres, de col-lapse mental, bastant

importants. Vaig comencar a tindre inclis depressié en plan: “hostia, me he equivocado de

carrera, a lo mejor esto no es lo mio”;. Llavors, la meva companya, que era una dona que

s'estava a punt de jubilar, em deia: “E4, no te preocupes, respira hondo sigue, sigue, eres
buena en esto”, arriba a un punt que el teu cap i el teu cos van per separat. Llavors vaig

comengar a adonar-me’n que el que m'estava fent aquest senyor era assetjar-me. El primer que

vaig fer és demanar-me la baixa per descansar el cap, ho necessitava,. I després 'empresa va

que passava alla. Conclusio, a mi no se'm va enviar la resolucid;, jo vaig demanar la baixa
voluntaria i em vaig pirar,. Clar, en aquella empresa eren 1.600 persones i jo treballava a
recursos humans. Coneixia perfectament qué passaria, que ¢€s res. Llavors, doncs, aquesta
persona segueix al seu lloc com a director de recursos humans i jo em vaig pirars. Llavors,
clar, s'hauria pogut prevenir aixo0? No s'hauria pogut prevenir? Si la persona que t'esta

assetjant €s un maxim responsable d'aquella empresa, no es pot prevenir.

-Eduard: Clar, perque era el responsable final.

-E4(41): Si, si.

-Eduard: Llavors, qualsevol protocol d'actuacid, creus que no hauria servit per res?

-E4(42): Bueno, és que, Obviament, el protocol d'actuacio es va fer, perd després va quedar en
res 1 no se li va recriminar res. No el van tocar del seu lloc. A ell no 1i van dir absolutament
res. Obviament, ja ho sabia qué passaria. Clar. Llavors, doncs, clar, en aquest tipus de
situacions, com ho podia prevenir alga? Ningt. Es que ni la meva companya, una dona de

quasi 60 anys al borde de la jubilacio, ells ja estan acostumats a tenir una cultura de 1'esforc,

és normal que el teu jefe et cridi, és normal que el teu jefe et cridi, que et trugqui fora-d’hores,

¢s normal... Aixo ¢és normal. Al final arriba un punt que dius, no, #o, jo aixo no ho trobo

normal. Pero...
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-Eduard: Clar, que estigui normalitzat i que sigui normal son dues coses molt diferents.
-E4(43): Exacte, exacte. Llavors, clar, al principi era en plan: “bueno, pues si esto es lo
normal, yo sigo, al final soc una ninyata de 20 anys, supongo que asi tiene que ser trabajar
en recursos humanos, yo que s¢”. Fins que ja em vaig adonar que aixo no funcionava. Si.
Pero, ja et dic, no es podia haver previngut. Tampoc. A part que la cultura preventiva de
'empresa tampoc ho permitia.

-Eduard: Si, clar, clar. No, i al ser el maxim responsable. Et quedava la via penal.

-E4(44): Si, que me la va sudar 1 vaig dir, mira, a tomar por culo, saps? Tu por tu lado y yo
por el mio.

-Eduard: No et va generar la confianga de la via penal? Simplement et semblava... et va fer
mandra al tramit?

-E4(45): Em va fer mandra al tramit. Tenia ganes... Estava tan fotuda mentalment, tan

enfonsada, honestament, tan enfonsada, que vaig voler anar a passar pagina, contra abans
millor. Em vaig pagar unes bones vacances i... una miqueta de terapia i endavant. 4 correr.

-Eduard: Moltes gracies per explicar-m'ho.

-E4(46): De res, para eso estamos.

-Eduard: Tornant al present, a I'empresa entenc que existeixen mecanismes de denuncia i
d'assetjament. Em voldries explicar una mica com funcionen?

-E4(47): Tenim la tipica bustia de suggeréncies, que no és el que posa el pla d'igualtat, pero

també el tenim alla 1 se’ls ha avisat que, si no volen enviar un mail, ho poden fer a través
d'una carteta a la bustia de suggeriments. I, a part, al protocol el que posa és que tenim un

correu que és ‘“‘denuncia.al@correulE4.com” on poden enviar un correu informant de

al 1 ti ituacid
-Eduard: Es anonim? Com funciona aquest correu?
-E4(48): Clar, jo per aix0 també els animo, i ells ho saben, que si volen escriure a ma i
deixar-lo a la bustia també ens serviria perque el seu correu electronic no €s anonim,. Clar.

Aqui esta el tema. Llavors doncs clar, et diries, €¢s anonim? No, no €s anonim, perque veus la

persona del domini que t'esta enviant i tu veus tot. EI que si que és anonim és el tractament
d'aquest cas,.
-Eduard: D'acord, llavors, on arribaria aquest paper o aquest correu?

-E4(49): Aquest correu m’arriba a mi. Llavors doncs. amb el tema igualtat tenim una persona

de comissions obreres que juntament amb mi serien les persones que gestionariem aquest cas.
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-Eduard: Sou dues persones que us encarregarieu d'investigar el cas 1 després entengueu un
informe?

-E4(50): Correcte.

-Eduard: I qui faria la valoracié d'aquest informe? Vosaltres mateixes?

-E4: Nosaltres dues. Juntament amb comissions obreres, que son els que hem considerat que
eren els millors per fer aquest tipus d'informes.

-Eduard:Vale, i preneu una mesura cautelar mentre s’investiga?

-E4(51): 1 tant, suspensions.

-Eduard: Suspensions.

-E4(52): Clar, depen de la gravetat. Ojo, depen de la gravetat i depén de les acusacions. Una
miqueta depén del que s'estigui presentant. Per exemple, Fulanito pega a menganito a les

instal-lacions. Obviament, si Fulanito ha pegat a Menganito, tenim cameres de seguretat. Si hi
ha hagut una hostia d’un i una hostia de part de 1'altre, els dos, Obviament, en suspensio. Quan
resolguem, ja farem el que haguem de fer, m'explico.

-Eduard: Si, si, ho entenc. Els treballadors els coneixen aquests mecanismes de dentincia?
-E4(53): En_principi, si. El neixen 1 tenen els pr 1 I Tenim un
d'informacié intern, que és com un contacte de WhatsApp, diguéssim, llavors ho tenen alla en
arxius adjunts. per si ho volen consultar en algun moment. igual que tenen el calendari laboral
d'aquest any.

-Eduard: Es public i facilment accessible, llavors.
-E4(54): Correcte.
-Eduard: Feu alguna formacio sobre prevencio de I’assetjament?

-E4(55): Doncs no. Hem fet la formaci nsibilitzacid

una part d'aquest curs de formacid si que entrava les actuacions en cas d’assetjament... Perd
no l'abordava de principi a fi, que es faria tot el recorregut que comporta al/go aixi.

-Eduard: No és una formacié especifica d'assetjament laboral?
-E4(56): No.
-Eduard: Quina opini6 creus que tenen els treballadors sobre aquesta bustia, sobre el sistema

de dentuncies que teniu? Hi confien?

-E4(57): Home, confiar hi confien. L'opini6 honestament no la sé de forma directa. [.'opinid
no la sé. Si hagués hagut queixes m'hauria entrat. Aixo segur.

-Eduard: Pero la teva percepcid quina és?

-E4(58): Jo crec que bona. Si, perque aquestes coses sempre m'ho diuen. Que és bo. Que ho
fem amb molta cura i molt d'amor, aquestes coses.
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-Eduard: Sona com que teniu una comunicacid bastant fluida, no?

-E4(59): Molt. Si. Jo crec que és el que més m'agrada d'aqui.

-Eduard: No queda gaire. Queda una pregunta, et deixaré seguir treballant en breus. Tens
alguna idea del marc teoric que hi ha al darrere d'aquests plans de prevencié? Alguna idea?
-E4(60): Si.

-Eduard: Pots explicar una mica?

-E4(61): Si. Es una pregunta trampa. Eh... El marc teoric, doncs...

-Eduard: Si, en que es basen? No cal que m'expliquis les teories, tampoc.

-E4(62): En qué es basa el marc teoric del pla d'igualtat?

-Eduard: De la prevencio de 'assetjament, si.

-E4(63): De la prevencié de l'assetjament. Doncs... No. no ho sé. No et podria explicar res

perqué realment no ho sé. O sigui, m'ho inventaria. Em sonen campanes, obviament, pero...

Pero no.

-Eduard: Entenc que d’aixo s'encarrega l'empresa que es dedica a fer el pla de prevencio i
que vosaltres simplement us heu d'estudiar que fer i poc més.

-E4(64): Si, més o menys, si. A veure, a mi m'agrada llegir-m'ho, pero clar, m’ho vaig llegir fa
un any. Com per recordar-me’n...

-Eduard: Els membres de Recursos Humans feu formacions de manera periodica sobre
’assetjament?

-E4(65): No. No, €és quan tenim consultes, busquem i1 demanem ajuda. Perd generalment no,
almenys en el meu cas, no fem.

-Eduard: Doncs aix0 ha estat tot, moltes gracies per prestar-me aquesta estona.

-E4(65): De res, el calgui.

Annex 5.4.1: Informe preliminar quarta entrevista

Aquesta entrevista ha estat realitzada via telematica per la impracticitat de realitzar-la en
persona. Cal dir que la persona entrevistada era al despatx de la seva feina i jo a casa meva.
La meva primera impressid després de fer aquesta entrevista €s realment positiva. Crec que el
contingut de l'entrevista m'ha obligat a improvisar canvis de guié per no trencar el fil. Estic
especialment agrait per la sinceritat d'E4 per explicar la seva experiéncia essent victima
d'assetjament laboral. Ha estat inesperat i he tractat de ser tan respectuds com ha estat

possible per evitar una victimitzacié secundaria, sense perdre l'oportunitat d'escoltar les
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conseqiiencies del meu objecte d'estudi de primera ma. Ha estat l'entrevista més fluida de

totes les que he fet gracies a la proximitat d'E4 i la seva predisposicid per aportar.

Tornant al tema que ens ocupa, les principals informacions que puc extreure d'aquesta
entrevista és com el nivell organitzatiu i axiologic d'una empresa poden afectar a la prevencid
de l'assetjament laboral.

Aquesta empresa no és una empresa tan gran com les anteriors -que tenen milers de
treballadors, mentre aquesta en tenia mig centenar-. De les experiéncies laborals d'E4, puc
extreure que existeix una diferéncia entre empreses grans i PIMES, especialment en la
capacitat del departament de prevencio i recursos humans d'inculcar uns valors 1 promoure un
estil comunicatiu obert en que les persones treballadores se sentin comodes expressant la seva

opinid 1 puguin resoldre els conflictes obertament.

Annex 5.5 Transcripcio cinquena entrevista i unitats d’analisi
Aquesta entrevista es va realitzar de manera telematica. Cadascu era a la seva respectiva casa
en un lloc silencids 1 sense distraccions. Alguna part de la conversa ha estat omesa o
modificada per conservar la confidencialitat d’ES, perd sense modificar el contingut ni les
informacions que se’n poden extreure. Abans de comencar I’entrevista es va explicar
detalladament el contingut del TFG i com seria utilitzada la informaci6 extreta d’aquesta
entrevista. Un cop la persona va ser informada se li va entregar el model de consentiment

informat que va llegir 1 signar.

-Eduard: Moltes gracies per participar, la primera pregunta que vull fer son quines son les
teves funcions i com explicaries la teva feina.

-E5(1): Vale, abans de res et vull comentar que no estic especialitzada com a tal en temes de

d’assetjament laboral. O sigui, si que és veritat que com a experta en programes de
compliment, €s un dels riscos que analitzem, pero no tinc com a estudis focalitzats en temes

d'assetjament laboral.

-Eduard: Si, si, é¢s comi. De moment no he conegut ningt que estigui especialitzat.

-E5(2): A 1'empresa en que treballo actualment tinc diverses funcions. Una d'elles seria fer tota
la part de matriu de riscos de l'empresaES5. I també tinc altres funcions, fer auditories de socis
comercials, senzillament altres empreses del grup, etc. Perd per qué em van contractar en

aquesta empresa? Precisament perque anteriorment he treballat durant 5 anys en una auditoria
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en que feien programes de prevencid de delictes per clients de diferents tipus, de diferents
sectors, de diferents mides... Llavors, com que tenia tot aquest expertise de fer els programes
que al final inclouen l'analisi de riscos, plans de prevencio, codis &tics, réegims disciplinaris,
tot aix0. Ara e] que estic fent és tot el programa que ara mateix a empresaE5 esta una mica
immadur, 1'estem treballant a poc a poc i1 per una bona part del meu temps, és aixo.

-Eduard: Vas comengar en una empresa que es dedicava a fer programes per a altres
empreses. ..

-E5(3) I ara estic portant el compliance més intern. Estic en I'apartament de compliance de
empresaE5. Les meves funcions son fer madurar el programa de compliance de empresaE5,
sobretot a nivell de matriu de riscos i tamb¢ porto altres sistemes de gestié de compliance més
especialitzats en socis comercials, €s a dir, proveidors o col-laboradors amb els que treballem,
ja que quan compleixen determinats requisits 5 s'ha de passar una auditoria per tal d'analitzar
quins riscos té treballar amb nosaltres. O sigui, si pot suposar algun dany reputacional o no
per a l'empresa.

-Eduard: Com les feu aquestes matrius de riscos? En que us baseu?

-E5@4) Per fer la matriu de riscos el que fem és tenir davant tot el cataleg de delictes que
poden transferir responsabilitat per a la persona juridica. Mirem tot aquest cataleg i fem una
seleccid de quins serien aquells riscos que podrien afectar a I’empresaE$5, tenint en compte
l'activitat de I'empresa, obviament. Hi ha delictes que d'acord amb l'activitat de 1'entitat no
poden aplicar, un exemple podria ser el trafic d'organs. Obviament, en una empresa com
I’empresaE5 no tindria sentit analitzar aquest risc. Hi ha alguns que son tan remots, tot i que

no existeixi el risc zero, no té sentit analitzar aquest delicte. Partim de la base que hi ha certs

lict ja no _aplicaran pel ti 'activitat realitza ’empr 1 fem tots aquell

que a priori si. Fem una analisi d'aquests riscos, analitzem amb base a la formula de
probabilitat i impacte 1 a partir d'alla determinem quines activitats que realitza l'empresa
poden donar la materialitzaci6 del risc;. A partir d’alla es posen una serie de mesures que
permetin mitigar el risc que s’ha detectat. Després es fa el seguiment de les mesures que
realment les arees les hagin implementat i que estiguin funcionant i sent eficaces. Ara mateix
¢s un programa molt immadur, el que estem fent és prioritzar. En funcid d’aquesta

probabilitat/impacte, s’estan prioritzant una série de delictes i, el que estic fent ara, és la

multiplicacié que et dona el nivell de risc per I'empresa,. Es una férmula que ampliament
avalada, l'utilitza tothom, no és especifica de la nostra empresa.

-Eduard: Basant-te en la teva experiéncia, com definiries 1’assetjament laboral?
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-E5(5): Crec que son totes aquelles conductes d'agressio o fustigacié que una persona, ja sigui

un superior o no, o un grup de persones., de forma reiterada i sistematica. realitzen sobre una

professional, per a aquesta persona.

-Eduard: Parles de conseqiiéncies. Quines ramificacions creus que poden tenir aquestes

conseqiiéncies?
-E5(6): A _nivell psicologic pot afectar severament a la persona. A nivell professional, el fet
d'estancar-se, de no poder millorar, de no poder anar promocionant, perque aquella persona al

final no esta bé a la feina, no pot rendir correctament.

-Eduard: I per a I'empresa quines conseqiiéncies pot tenir?

-E5(7) Al final, el fet de no gestionar correctament casos d'assetjament pot portar a

responsabilitat penal de la persona juridica, sempre quan hi hagi un benefici directe o

indirecte per I'empresa.

-Eduard: Sabries dir-me com s'observa aquest benefici directe o indirecte?

-E5(8): Al final és una cosa molt complicada, perque no hi ha unanimitat d'opinions. El que jo
crec és que es podria donar, per exemple, en cas que es volgués fer fora una persona. Es una
mica retorcat, perd ficant-nos en un cas hipotétic, podria ser que I'empresa volgués fer fora
aquella persona i es volgués estalviar la indemnitzacié de fer fora aquella persona. Mitjancant

un aillament laboral... pot comportar que aquella persona decidis cursar baixa a 'empresa i

no haura de pagar la indemnitzacié. Aixo podria ser un cas de benefici directe. O, a nivell de
benefici indirecte. podria ser el fet de no obrir un protocol o no invertir recursos en fer una

investigacié com cal, o correcte d'acord amb la normativa, al final es un estalvi de costos;. Per

tant, tamb¢ podria ser un benefici indirecte per a l'empresa, tot i que ¢s dificil d'evidenciar

aquest benefici directe o indirecte. Tampoc he vist casos concrets en qué s'hagi pogut

evidenciar aquest benefici, la veritat,. Normalment el cas més comu és que l'empresa no

tingui res a veure, que l'empresa ha actuat correctament, ha obert el protocol d'assetjament, ha
fet la investigacid, ha tancat aquest procediment i que l'empresa ha actuat correctament, ha

sigut una persona o un grup de persones que per x motiu han volgut assetjar a una altra

personas.

-Eduard: Molt interessant. Com explicaries els protocols d'assetjament laboral?

-E5(9): So6n documents que ajuden a I'empresa a establir quin €s el procediment, ajuden també
a aclarir les definicions de possibles assetjaments, per exemple, l'assetjament laboral,

l'assetjament sexual. Aquests protocols s'han de publicitar i jo crec que ajuden a la plantilla a
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saber identificar quan estem davant d'aquests casos. I aix0, regula quin és el procediment,
quins passos s’han de seguir. Serveix per ajudar al treballador i que no es vulneri el dret del
treballador. No com a treballador, sin6 en general.

-Eduard: Dius que s'han de publicitar aquests protocols. Com es fa aixo? Els treballadors de
les empreses, els coneixen, aquests protocols?

-E5(10): En principi si. En el moment que incorpores I'empresa tens accés, t'expliquen que hi

ha un protocol d'assetjament, saps que a la intranet estd penjat. D’una forma o altra, tens

coneixement de que existeix;. A D’anterior empresa on treballava hi havia dues persones
especialitzades en plans d’igualtat que feien molt d’hincapié en publicitar-ho... que de fet és

obligatori crec... Si, ¢és obligatori, publicitar-ho a la intranet o a la pagina web. Tot i que crec
que no son obligatories les formacions, normalment les empreses fan formacions, tant del

protocol com altres formacions especifiques potser per a les persones que gestionen equips,.

Es important que aquestes persones que gestionen equips puguin detectar casos d'aquests
abans que es facin més granss.

-Eduard: Quan es dissenya els programes de compliment en general entenc que €s una
obligacio legal, es valora, incloure 1'assetjament laboral?

-E5(11): Tenint en compte que els models de prevencié de delicte no sén una obligacid legal

en el sentit que per no tenir un model de prevencid de delicte no poden sancionar. Al final els
programes de compliance es fan de forma més preventiva perqué en cas que es produeixi la

comissid del delicte, I'empresa pugui demostrar havia fet tot el que ella podia per evitar que es

cometés el delicte. Per tant, ¢s a nivell preventiu. Al final et pot ajudar a atenuar o a exonerar.
Es totalment preventiu perque al final és com posar tots els controls per evitar que passi. I si

passa no ha estat per culpa de 1'empresa, ha sigut perque algu ha actuat de mala fe i sense que

I'empresa estigués involucrada, que pot passar. Pero la idea és que no. S'ha de demostrar que
no només es té el model de prevencié de delictes, sind6 que aquest és eficac, i s’ha

d’evidenciar gque és eficac.

-Eduard: Com creus que es diferencia un compliance efica¢ d’un merament cosmetic?
-E5(12): Que no sigui simplement paper mullat. Sobretot que la direccid... jo crec

sobretot és el Tone from the top... ha d’haver un compromis per part de direccid de realment

ser compliance. I aix0 ha d’anar baixant als altres equips. Per mi el més important és que la

direcci6 estigui compromesa i que no només tot sigui paper mullat sin6 que després es baixi a

baix. que hi hagi formacions sobre aix0. Que realment el que estd escrit i1 el que despreés es fa

sigui coherent i que tot estigui alineat.
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-Eduard: I com es transmet aquest Tone from the Top?

-E5(13): A partir de formacions que es fan a nivell de direccid, des del més basic, des de

estan per sota seu.

-Eduard: Has dit que els treballadors el coneixen o tenen I'opcid de coneixe’l si esta publicat
a la intranet, si tens un problema concret ho pots buscar a la intranet. Quina opini6 creus que
en tenen?

-E5(14): Hi ha un punt que no hem comentat, que ¢és tot el tema dels canals de dentincia, que

ix0 ha

ant,. A
I’empresaE5, com a minim, crec que s’han fet moltes formacions. S'ha reiterat per moltes
vies, s'han establert diversos canvis. Per exemple, abans hi havia varies vies de dentncia ara

s'ha unificat tot en un. Esta molt clar quines soén les vies de comunicacid i quines son les

conductes que poden denunciar. Esta bastant clar que davant d'un cas d'assetjament poden

rfectament comunicar-ho al canal nuncies,. De fet, crec que s’esta fent tant a aquesta
empresa com en totes, només s'ha de veure la quantitat de casos que hi ha ara.
-Eduard: Llavors, creus que tenen una bona opinié del funcionament d'aquests canals de
denuncies?
-E5(15): No sé si_potser tenen una mica de por que pugui haver-hi represalies. pero al final
tenen la llei que els protegeix. Personalment, si estigués en un cas aixi, segur... bueno, no ho
sé, realment t'has de veure en la situacid, pero jo crec que ho denunciaria
-Eduard: Com consideres que s'ha de prevenir l'assetjament laboral?

-E5(16): Crec que son importants les formacions, que la gent conegui quan estem davant d'un

cas d'assetjament. quins tipus d'assetjament existeixen. Aix0 no només €s tenir un protocol
d'assetjament, sind que aix0 també es transmeti en altres politiques, que hi hagi un sistema

disciplinari que castigui qualsevol tipus de conducta que pugui ser susceptible d'assetjament;.

No ho sé, diria que sobretot aixo. El més important crec que son les formacions i el que et

deia, en especial, persones que gestionen equips que puguin, d'alguna forma, adelantar-se a

una possible situacid d'assetjament, de saber gestionar segons quins casos,.

-Eduard: O sigui, tenir la capacitat d'anticipar-te i després, si has fallat, detectar.

-E5(17): O fer enquestes de clima laboral per poder detectar qué és el que pensa la gent,
perque a vegades ¢és dificil identificar qué pensa la gent.

-Eduard: Com funcionen aquestes enquestes?
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-E5(18): He de dir que no n'he fet cap, pero ho he llegit, sé que es fan, i bueno, imagino que
son enquestes que es fan com a tota la plantilla i suposo que preguntaran si s’han vist
involucrats, o si han detectat alguna situaci6 en el seu voltant incomoda . Tampoc... si et sOc
sincera, no n'he fet cap.

-Eduard: Esta molt bé, és interessant. Potser per detectar casos d’assetjament no, pero potser
per detectar conflictes dins de la feina, si. De fet, el conflicte quotidia s'aborda des del
compliance?

-E5(19): Conflicte... no. Com ho definiries, aixo?

-Eduard: Eines dins de I'empresa per solucionar conflictes entre treballadors a la feina perque
es puguin abordar abans d’anar a més.

-E5(20): No sé, potser des d'un departament especific, compliance no, no sé si relacions
laborals o... no et sabria dir, des de compliance...un cas aixi... no ho s¢, depen de I’empresa
pero potser no s'abordaria des del nostre departament.

-Eduard: Creus que pot resultar util?

-E5(21): Potser hi hauria d'haver... A la nostra empresa, per exemple, hi ha una figura que en

onfli

que tu comentaves com d'intentar resoldre de manera amistosa, potser abans pugui arribar, per
exemple. a assetjament.

-Eduard: Creus que esta relacionat?

-E5(22): Eh... No ho sé... La veritat és que aquests temes mai els he portat jo. No et sabria
dir.

-Eduard: Entenc, entenc. També em serveixen opinions personals. Deixa’m clar que és una
opinid personal, perd em serveixen perfectament. Per exemple, si no has estudiat quina és la
genesi de l'assetjament laboral, perd tens alguna opinid personal sobre com es comenga a ser
un assetjador, m'ho pots dir.

-E5(23): No és un tema sobre qué hagi llegit molt, hagi indagat molt... No et sabria dir.
-Eduard: Per exemple, et poso situacions. Creus que pot estar en el clima del lloc de treball?
Que sigui part d'una desorganitzacié dins de l'empresa? Sabries explicar-me o dir-me
situacions que puguin generar aquesta desorganitzacid, que puguin afavorir I’aparicio de
casos?

-E5(24): No sé, empreses en que hi hagi sobrecarrega de treball, no sé... Al final, si... Si et
refereixes a com que l'empresa d'alguna forma propicia, aquesta situacio?

-Eduard: No ¢és que I'empresa ho busqui, perd simplement es reprodueixen certs rols o certes

formes de treball que puguin ajudar.
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-E5(25): Es com... Al final, si el teu superior et tracta d'una forma, és possible que tu quan

arribis al lloc on hi ha el teu superior, facis el mateix. Que adoptis també aquest rol

d'insultar-te o de falta de respecte.

-Eduard: La cultura laboral de I'empresa, que creus que s'ha de fer des de dalt cap a baix,

pero creus que els treballadors son subjectes passius del que es diu from the top?

-E5(26): Obviament no, perd al final el que crec que ajuda és denunciar aquestes situacions
per poder prendre mesures contra les persones aquestes persones que no estan tenint un bon
comportament amb els altres, especialment si son persones que gestionen equips.

-Eduard: Potser no de l'empresa no estas ara, pero altres programes que hagis dissenyat,
sabies explicar-me més o menys com funcionen els protocols contra I'assetjament un cop es
detecten?

-E5(27): Pel que s¢ de I'empresa en que estic ara, arriba la dentincia a través del canal de

compliance. Qualsevol denuncia d’un cas d’assetjament, discriminacio, etc. han de passar pel
canal de compliance. Des de compliance ho rebem, fem registre d'aquesta comunicacid i

nosaltres en el nostre cas concret, que som una empresa bastant gran, encarreguem aguesta

n el

protocol d'assetjament, comencen la investigacio, realitzen les entrevistes a la persona
denunciada, faran una analisi de tota la documentacid, és possible que intervingui algun

extern especialista 1 una vegada ja tenen les conclusions, faran l'informe final que presentaran

a la comissié de prevencid de l'assetjament. Llavors, es decidira si estem davant d'un cas
d’assetjament o no i, finalment, hi haura una proposta de mesures que posteriorment seran
adoptades. Una vegada s'ha tancat aquest informe, s'informara a compliance, que la
responsabilitat com a responsables del canal de dentncies ¢és nostra, hem d'estar al tanto de
com queda el cas. Ens remetran les conclusions de l'informe final i les mesures que s'han
portat a terme. També es donara el trasllat del resultat a la persona denunciada.

-Eduard: Sabries dir-me quines son les mesures més comunes?

-E5(28): Trasllat del centre de treball de la persona podria ser també l'acomiadament del

treballador, canvien els horaris perqué no coincideixin, en funci6 del cas.

-Eduard: Estan escrites a I'empresa, €s un sistema sancionador escrit?

-E5(29): Si, al protocol crec que hi haura recull com un... régim disciplinari. No sé si tenen
internament, al departament, un cataleg de les possibles mesures, ho desconec, la veritat.
-Eduard: Si ho he entés bé, si jo tinc un problema, entro a la intranet, busco el recurs de la

denuncia, 1 un cop que aquesta dentincia arriba, entenc que relacions laborals...
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-E5(30): Bueno, arriba a compliance. Hi ha tres vies de comunicacio. Una via seria el

departament de compliance, ens poden trucar directament. Una segona via és la intranet, que

qualsevol treballador pot trucar. Aquest advocat de confianca ho trasllada a compliance.

-Eduard: He sentit casos que la persona assetjadora era qui finalment hauria de prendre les

resolucions de cas d'assetjament. Aquest advocat de confianga podria servir per a quan
"altima persona en decidir €s l'assetjador per orientar la persona assetjada a posar mesures
legals?

-E5@31): En principi no, perque ¢és un estadi previ a la denuincia. L'advocat de confianga és per
un estadi previ. Es com una opini6 prévia a qué es cursi la dentincia

-Eduard: Pero 1i pots demanar consell legal mentre estiguis dins de I'empresa? Us arriba a
vosaltres o 'advocat de confianga la formeu vosaltres o relacions laborals?

-E5(32): Aix0 ho fan des de relacions laborals. Nosaltres comuniquem a relacions laborals 1
ells son els que fan l'informe 1 el presenten a la comissi6 de prevencio de l'assetjament. No sé
per qué s'ha format. Al final és un departament que s'ha creat que penja de relacions laborals,
el seu nom és Human Resources Compliance. Es una espécie d'entre relacions laborals,
compliance i personal.

-Eduard: Esteu dins pero sou diferents?

-E5(33): Si.

-Eduard: Si creus que es pot afegir algo per completar la informacio...

-E5(34):_Et diria que sobretot que tinguis clar aquesta diferéncia entre el que és un programa

de compliance que engloba riscos superdiversos que prové del Codi Penal. i el protocol

empreses. Hi havia una pregunta que era com... No la recordo exactament, pero parlaves de

models de prevencid d'assetjament. No sé si hi ha alguna empresa que ho denomina com a tal,
perd seria com un protocol d’assetjament o un programa de compliance.

-Eduard: Quan vosaltres feu 1'avaluacié de riscos i decidiu que hi ha darrere del compliance,
el protocol d'assetjament laboral va a part, perque ja €s obligatori legalment.

-E5(35): El que analitzem sén els dos delictes de tracte degradant i assetjament sexual, que

son els que poden transferir la responsabilitat penal a la persona juridica. I analitzem quines
activitats de risc poden... arribar a materialitzar el delicte. El protocol al que ens pot ajudar és

a establir mesures de prevencid, deteccid o correccid. Es un document a part.

-Eduard: No s'integra dins del compliance.
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-E5(36): En principi, no. Quan he estat a 1I’empresa anterior, hi havia dues persones
especialitzades en pla d'igualtat i protocol d'assetjament. Després, estem els que fem els

programes de compliance estan molt basats en el Codi Penal. Es un programa de prevencié de

delictes. Per mi, el protocol seria una mesura de control, que és obligatori per totes les
empreses, pero n’hi ha moltes que no ho tenen. Pero el fet de publicitar-ho. que sigui conegut

per ’empresa, €s com el control que mitiga el risc.

-Eduard: Com s’exerceix aquest control?

-E5(37): Perque l'empresa si té aquest protocol, €s perque esta compromesa, formara als seus
treballadors... esta compromesa en evitar tot aixo.

-Eduard: Aquesta pregunta la deixo per al final, perque tothom diu no. Saps quin és el marc
teoric o quines idees sostenten l'elaboracié de plans de prevencio?

-E5(38): A nivell de model de prevencid de delicte, et refereixes en qué es basa. El model de

prevencié de delicte parteix de l'article 31 bis del Codi Penal. A nivell de compliance, tot esta
basat en l'article 31 bis del Codi Penal. Pero a nivell d'assetjament, la normativa que ha anat

entrant en vigor en relacio a la igualtat de dones 1 homes... Hi ha diverses normatives.

-Eduard: Es un marc legal.
-E5(39): Si.
-Eduard: Doncs ja estaria. Moltes gracies.

-E5(40): De res.

Annex 5.5.1 Informe preliminar cinquena entrevista

Aquesta entrevista ha estat realitzada via telematica per la impracticitat de realitzar-la en
persona. Cal dir que la persona entrevistada era a casa seva i jo a casa meva. El perfil de la
persona entrevistada és una persona que va estudiar el doble grau Dret i ADE, 1 després va fer
un postgrau de compliance. El seu punt de vista diferencial respecte a les altres quatre
persones entrevistades m'ha obligat a flexibilitzar el guid per poder treure el maxim

d'informacié que pot aportar un perfil com el seu.

La primera conclusié que n'extrec €s que la integracio de 1'assetjament laboral als programes
de compliment és quelcom que encara s'esta treballant. L'entrada de I'assetjament laboral al
numerus clausus de delictes que generen responsabilitat penal a la persona juridica és molt
recent, per tant, les empreses estan comengant ara a veure com encaixen aquests protocols. El

fet que els protocols d'assetjament laboral van ser obligatoris abans de l'entrada de
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l'assetjament laboral al numerus clausus, crea una situacié en que el protocol ja és vigent a

'empresa, perd aquest no ha estat fet pel departament de compliance.

L'empresa en la qual treballa E5 és una multinacional del sector del retail, per tant, la
informaci6 que aporta €s especialment interessant per entendre el funcionament d'aquest tipus
d'empresa. Que abans de treballar en aquesta multinacional treballés a una empresa que es
dedicava exclusivament a realitzar programes de compliment a qualsevol empresa que ho
demanés, suposa un recorregut professional que li ha permes entendre el funcionament i els

riscos especifics de diversos sectors.

Annex 6: Llibre de Codis

En aquest apartat es mostren els codis emprats per a la categoritzacid de les unitats d’analisi.
Alguns dels codis contenen subcodis per facilitar 1’analisi de les dades.
- BTPIP: Base Teorica Programes d’Intervencio 1 Prevencio.
- BTP: Base Teorica del Programa.
- BTI: Base Teorica dels Interventors.
- CAL: Conseqiiencies Assetjament Laboral.
- CALI: Conseqiiencies Assetjament Laboral sobre 1’Individu.
- CALO: Conseqiiencies Assetjament Laboral sobre 1’Organitzacio.
- CPP: Coneixement sobre el Pla de Prevencio.
- CPPC: Coneixement sobre el Pla de Prevencio dels Caps.
- CPPT: Coneixement sobre el Pla de Prevenci6 dels Treballadors.
- DAL: Definici6 Assetjament Laboral.
- DCAL: Deteccio6 de Casos d’Assetjament Laboral.
- DCALD: Detecci6 de Casos d’Assetjament Laboral Debilitats.
- DCALF: Detecci6 de Casos d’Assetjament Laboral Fortaleses.
- DCALR: Deteccio de Casos d’Assetjament Laboral Realitat.
- EPP: Estat del Pla de Prevenci6
- EPPD: Estat del Pla de Prevencié Debilitats.
- EPPF: Estat del Pla de Prevencio Fortaleses.
- EPPR: Estat del Pla de Prevenci6 Realitat.
- GAL: Génesi Assetjament Laboral.
- GALA: Génesi Assetjament Laboral Aprenentatge.
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- GALI: Génesi Assetjament Laboral Individual.
- GALO: Genesi Assetjament Laboral Organitzacio.
- TALPC: Integracio de la prevenci6 de I’ Assetjament als Programes de Compliment.
- ICAL: Intervenci6 en Casos d’Assetjament Laboral.
- ICALD: Intervencio6 en Casos d’Assetjament Laboral Debilitats.
- ICALF: Intervenci6 en Casos d’Assetjament Laboral Fortaleses.
- MCAL: Mesures Cautelars en casos d’Assetjament Laboral.
- OLEP: Obligacio Legal de I’Empresa en materia Preventiva.
- OPP: Opinio6 sobre el Pla de Prevencio.
- OPPC: Opinio sobre el Pla de Prevencio dels Caps.
- OPPI: Opinio sobre el Pla de Prevenciod dels Interventors.
- OPPT: Opinio6 sobre el Pla de Prevencio dels Treballadors.
- PAL: Prevencio de I’ Assetjament Laboral.
- PALF: Prevenci6 de I’ Assetjament Laboral Formacio.
- PALI: Prevenci6 de I’ Assetjament Laboral Individu.
- PALO: Prevenci6 de I’ Assetjament Laboral Organitzacio.

- PAC: Protocol per Adrecar Conflictes laborals.

Annex 7: Unitats d’analisi significatives i codificacio axial

En aquest apartat de 1’annex es transporten les unitats d’analisi significatives de cada
entrevista. Els codis han estat endregats de tal manera que apareixen per ordre de grup de
codis. Cada grup de codis serveixen per donar resposta a una pregunta de recerca
complementaria. A més, la majoria dels codis tenen subcodis que han estat inclosos en la
codificaci6. En cada unitat d’analisi inclosa apareix un codi per poder trobar el fragment a la
transcripci6 de ’entrevista. El nombre que apareix entre paréntesis fa mencié al numero de la
resposta d’aquella persona entrevistada, 1 el subindex, fa referéncia al nimero de la unitat
d’analisi dins d’aquella resposta, ja que moltes respostes contenent unitats informatives

diferents.

Informe de codis (5 grups, 14 codis i 39 subcodis)
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Grup de codis de PRC1

O TALPC

| Integracio de l'Assetjament Laboral als Programes de Compliment
7 Cites:

A Transcripcio E1 (6)

Aqui a I’empresa, tenim un protocol assetjament laboral, que no esta sota aquest nom.
S’anomena “Mesures per a persones dignes”, que és un eufemisme, ara estem
revisant qiiestions de procediment d’aquest protocol i li canviarem el nom,
I’anomenarem protocol d’assetjament laboral. En tenim un, és public, esta a
disposici6 per a tothom...

A Transcripcio E1 (8)

Es curiés perqué en el mateix protocol es recull que el mecanisme per vetllar o per
abordar els possibles casos d'assetjament laboral, és una comissié d'intervencio i
resolucid de casos d'assetjament. O sigui, la comissi6 encarregada d'intentar discernir
si hi ha un cas d'assetjament laboral o no, si que rep aquest nom. Pero, en canvi, el
protocol té aquest nom tan estrany.

A Transcripcio E3 (14)

“escolta, nosaltres no, perque no hi ha (assetjament laboral), pero Relacions
Laborals ha d'activar el seu protocol (de conflictes)”. S'activara o hem de fer o s'ha
de fer... hi ha eines.

A Transcripcio E4 (8)

Entenc que ¢€s per llei, pero ja que es fa, es fa bé. Penso que ¢€s important incloure, ja
que es fa, incloure tots els possibles casos o casos logistics que puguin poder, al fin y
al cabo, I'scope, 1'objectiu de fer aquest tipus de reglaments interns €s per prevenir tot
tipus de situacions 1 l'assetjament és un d’ells.

A Transcripcio ES (27)

Qualsevol dentncia d’un cas d’assetjament, discriminacio, etc. han de passar pel
canal de compliance. Des de compliance ho rebem, fem registre d'aquesta
comunicacio 1 nosaltres en el nostre cas concret, que som una empresa bastant gran,
encarreguem aquesta instruccid a un altre departament que seria relacions laborals.
Son ells els que obren el protocol d'assetjament, comencen la investigacio, realitzen
les entrevistes a la persona denunciada, faran una analisi de tota la documentacio, és
possible que intervingui algun extern especialista i una vegada ja tenen les
conclusions, faran l'informe final que presentaran a la comissié de prevenci6é de
l'assetjament.

A Transcripcio ES (34)
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Et diria que sobretot que tinguis clar aquesta diferéncia entre el que és un programa
de compliance que engloba riscos superdiversos que prové del Codi Penal, i el
protocol d'assetjament. Son coses diferents. El protocol d'assetjament si que és
obligatori per totes les empreses.

A Transcripcio ES (35)

El que analitzem son els dos delictes de tracte degradant i assetjament sexual, que son
els que poden transferir la responsabilitat penal a la persona juridica. I analitzem
quines activitats de risc poden... arribar a materialitzar el delicte. El protocol al que
ens pot ajudar és a establir mesures de prevencid, deteccid o correccio. Es un
document a part.

O OLEP

| Obligacio Legal de l'Empresa en materia de Preventiva

10 Cites:

A Transcripcio E1 (12),

L'empresa esta obligada a formar a la gent en materia de prevencio de riscos laborals.
Si mai algd pren mal, inspeccio de treball et preguntara per la formaci6é d'aquest
treballador en materia de prevencid, has de demostrar que no la va voler fer, sind
pringa I'empresa.

A Transcripcio E1 (23);

La prevencid és un tema de compliment legal que han de fer. Jo tinc la sensacio que
¢s un mal que no poden evitar.

A Transcripcio E1 (25),

Es un tema de compliment legal (la prevencié de riscos).

A Transcripcio E2 (3)

Hi ha un article a la Llei de prevencié de riscos laborals que diu que s'ha de fer la
prevenci6 de riscos laborals a totes les feines

A Transcripcio E2 (7),

Es obligatori. Si, per llei, s'ha d'incloure.

A Transcripcio E2 (15),

Ho han inclos com a obligatori a les avaluacions de riscos laborals, 1'assetjament

A Transcripcio E4 (10),

Es cert que hi ha moltes empreses que fan un pla preventiu molt global no?
Simplement per cobrir les necessitats legals, pero d'altres, com per exemple el nostre
cas, esta fet amb cura al detall per prevenir tot tipus de situacions.
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A Transcripcio ES (8),

¢és dificil d'evidenciar aquest benefici directe o indirecte. Tampoc he vist casos
concrets en qué s'hagi pogut evidenciar aquest benefici, la veritat

A Transcripcio ES (11)

Tenint en compte que els models de prevencié de delicte no s6n una obligacio
legal en el sentit que per no tenir un model de prevenci6é de delicte no poden
sancionar. Al final els programes de compliance es fan de forma més preventiva
perque en cas que es produeixi la comissio del delicte, 'empresa pugui demostrar
havia fet tot el que ella podia per evitar que es cometés el delicte. Per tant, és a
nivell preventiu. Al final et pot ajudar a atenuar o a exonerar. Es totalment
preventiu perque al final és com posar tots els controls per evitar que passi. I si
passa no ha estat per culpa de I'empresa, ha sigut perque algt ha actuat de mala fe
1 sense que l'empresa estigués involucrada, que pot passar. Pero la idea és que no.
S'ha de demostrar que no només es té el model de prevencid de delictes, sind que
aquest és eficag, i s’ha d’evidenciar que és eficag.

A Transcripcio ES (38)

A nivell de model de prevencio de delicte, et refereixes en que es basa. El model
de prevencié de delicte parteix de l'article 31 bis del Codi Penal. A nivell de
compliance, tot esta basat en l'article 31 bis del Codi Penal. Perd a nivell
d'assetjament, la normativa que ha anat entrant en vigor en relacid a la igualtat de
dones i homes... Hi ha diverses normatives.

Grup de codis de PRC2

O ICAL

| Intervencio en Casos d'Assetjament Laboral

O ICAL: ICALD

| Intervencio en Casos d'Assetjament Laboral Debilitats
2 Cites:

A Transcripcio E3 (5)

Finalment la resolucid ve del director

A Transcripcio E4 (40)5

aquesta persona segueix al seu lloc com a director de recursos humans i1 jo em vaig
pirar.
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O ICAL: ICALF

| Intervencio en Casos d'Assetjament Laboral Fortaleses
3 Cites:

A Transcripcio E3 (12)

A més a més, les persones no es volen posicionar, no es posicionen, perd comenten
uns fets que estan passant i aixo afecta tot I'equip.

A Transcripcio E3 (26),

Conscienciaci6 i implicaci6 real. Es a dir, no estem en un procés d'aquests per dir
“pim-pam, vinga ho tanquem i s’emet una resolucio” sin6 realment que es vegi tot el
que hi ha darrere. Es a dir, és el tema amb qué estem tant ara de la salut mental que,
realment, aquesta implicaci6 sigui real.

A Transcripcio E4 (36);

I'equip pot donar-li molt suport a aquesta persona, perque al final son els que estan
amb aquesta persona colze a colze dia rere dia.

O ICAL: ICALO

| Intervencié en Casos d'Assetjament Laboral Oportunitats

15 Cites:

A Transcripcio E1 (13),

Aquestes eines, el que et permeten és fer propostes o prendre mesures cautelars o de
proteccid, perd obrir un expedient sancionador si hi ha una persona, que aqui es
considera que ha fet assetjament laboral, no té recorregut.

A Transcripcio E1 (31)

Normalment la gent el que fa és una sol-licitud d’activacié de la comissié de
resolucio de casos d’assetjament laboral. Quan se senten assetjades, entra al registre 1
tal i com diu el protocol es constitueix el protocol. A la vista del que la persona ha
escrit 1 explica, hi ha una primera decisi6 per valorar si hi ha indicis per ser
constitutiu d’assetjament laboral o no. O €s una baralleta de pati de col-legi? Per aix0
es tenen altres mecanismes a la casa per gestionar aixo. Si €s que si, llavors veiem i
s’inicia una fase d’investigacié. Dues persones que son anomenades per parlar tant
amb la persona que se sent assetjada com amb la persona o persones que
suposadament han assetjat.

A Transcripcio E2 (26)
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es comenga a investigar que ha passat. Es parla amb x persones, tot de forma el més
anonima possible. I s'intenta treure un fil de seguiment de veure el que esta passant.
Hi ha un comite especialitzat contra I’assetjament i es prenen decisions.

A Transcripcio E2 (28)

estava jo, estava el responsable... el director d'operacions, el director general i la
manager de recursos humans.

A Transcripcio E3 (3),

no ho diu el tecnic que hi ha assetjament, ho diu un jutge. O sigui, aix0 nosaltres el
que fem és, hi ha possibles indicis d'assetjament o aquesta comissio, nosaltres només
assessorem aquesta comissio. I és la comissio la que acaba dient, hi ha o no hi ha
indicis d'assetjament, s'han de posar aquestes mesures, etc.

A Transcripcio E3 (4),

l'objectiu que té és que en un periode de maxim, que ara es reduira més a un mes,
perd maxim, en principi, de tres mesos, des que la persona entrega aquesta sol-licitud
fins que el director emet la resolucid, s'ha d'haver arribat a saber que ha passat

A Transcripcio E3 (4),

quan veiem que pot haver-hi un cas, és a dir, que pot haver-hi indicis d'assetjament,
s’anomenen dos interventors. Aquests dos interventors son les persones que faran
totes les entrevistes a les persones afectades o que poden aconseguir informacio.
D’aquests dos interventors, un forma part d'aquesta comissio, de la PIRA i l'altre, que
aquesta PIRA no ¢s sempre el mateix personal, €s a dir, son diferents persones

A Transcripcio E3 (4);

Aquestes dues persones s'entrevisten, inicialment, amb presumpte assetjador, persona
presumpta assetjada, 1 parlen amb ells. D'aqui surten una serie de testimonis, que
s'entrevisten per part dels interventors.

A Transcripcio E3 (4),

finalment, surt un informe d'aquests interventors. Aquests interventors... aquest
informe... que, evidentment, nosaltres si que com a assessores el revisem perque no
hi hagi barbaritats “compte, aixd no ho podeu dir”, perque tot és confidencial, tot és
anonim, aquest va a la PIRA. La PIRA agafa aquest informe, se’l llegeix, a una
darrera reuni6 parla també amb els interventors, pels dubtes que puguin sorgir, 1 arrel
d'aixo emet un informe, que és el que anira al director. I el director, finalment, és el
que, en base a l'informe de la PIRA, proposa.

A Transcripcio E3 (13);

nosaltres com técniques el que fem molt €s insistir molt, molt en el tema anonimat,
confidencialitat

A Transcripcié E3 (14),

99



Tu entres al registre i a partir d'aqui s'activa, quan s'activa, si nosaltres veiem, o sigui,
la PIRA veu... aquesta comissid que realment, jo qué sé, se t'ha de separar, doncs es
prenen mesures cautelars. A I’Eduard o I'altra persona la posarem en un altre lloc.
Primer per protegir davant d'un possible i a partir d'aqui ja s'activa.

A Transcripcio E3 (15),

Nosaltres un cop entre aixo per registre, tan bon punt entra per registre, la comissio es
reuneix sempre. Es busquen les persones, es reuneix la comissio i, abans, les persones
que formen aquesta comissio, han tingut accés a aquesta informaci6 perque s'ho hagi
pogut llegir. Llavors el dia de la primera reunio: “queée penseu? Doncs home, potser si
que hi ha d'indicis o tal”, doncs endavant. “No, no, escolta, aixo es veu molt clar que
no”. Si realment ho veuen clarissim, en aquell moment es tanca i es deriva, pero no es
diu “ja s ‘apanyaran”, no.

sigui, simplement entrant aixd per registre s'activa el procés. Es fan les entrevistes i a
partir d'aqui surt una resolucio.

A Transcripcio E4 (37)
Home, si no hi ha eines, que recursos humans no fa res, I'equip pot remuntar aquella
persona. Pero en canvi, si €s al revés, no.

A Transcripcié E4 (40);

I'empresa va trigar set mesos a obrir un expedient per verificar si aquesta persona
realment m'assetjava o que passava alla. Conclusid, a mi no se'm va enviar la
resolucid

A Transcripcio E4 (49)

Aquest correu m’arriba a mi. Llavors, amb el tema igualtat tenim una persona de
comissions obreres que juntament amb mi serien les persones que gestionariem
aquest cas

O MCAL

| Mesures en Cas d'Assetjament Laboral

9 Cites:

A Transcripcio E1 (13),

no ¢és la nostra competeéncia determinar sancions d'uns fets.

A Transcripcio E1 (14)

la comissio podria determinar que no ens veiem o que no compartim espai. Perd no
podem enviar a un presumpte assetjador a casa, perque estas suposant que €s veritat.

A Transcripcio E3 (17)

Si son necessaries, si, no sempre s'activen en funci6 de les circumstancies. Aixo ho
decideix la comissio, imagina't, no ho sé, ¢és que son dues persones que estan
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treballant les dues juntes en un projecte, 1 hi ha una que esta fatal per aquest motiu.
Potser farem que s'hi han de treballar en el projecte, perd jo qué sé, m’ho invento.
Una teletreballa 1 l'altra. O no, les separem 1 fem que aquesta persona passi a
dependre d'una altra mentre s’estudia el cas... les mesures ja et dic, no les posem
nosaltres com a técniques, sind que les posa la comissido en base als fets que es
detecten.

A Transcripcio E3 (18)

Si, a mesura (del cas), no estan escrites per dir-ho d’alguna manera.

A Transcripcio E4 (22),

Tenim un sistema sancionador, perd generalment la gent acaba al carrer.

A Transcripcio E4 (22);

si no hi ha manera d'encauzarlo, ja sap quina és la porta sortida.

A Transcripcio E4 (51)

suspensions

A Transcripcié E4 (52)

depén de la gravetat i depén de les acusacions. Una miqueta depén del que s'estigui
presentant

A Transcripcio ES (28)

Trasllat del centre de treball de la persona podria ser també I'acomiadament del
treballador, canvien els horaris perque no coincideixin, en funcié del cas.

O PAL

| Prevencié Assetjiament Laboral

o PAL: PALF

| Prevencié Assetiament Laboral Formacié

9 Cites:

A Transcripcio E2 (9),

Crec que hauriem d'abordar-ho més des d'una perspectiva de formacid, de saber el
b

que esta permes, el que no, i el que volem tolerar i el que no, i entendre més la

posicio de la victima per no menysprear quan hi ha un possible cas d'assetjament.

A Transcripcié E2 (9);
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una formacid real en el que vegis com senten les victimes, que et puguis sentir
identificat o identificada, i sobretot com ajudar qui ho esta patint, perqué ben bé jo
crec que ningu sabem com ajudar qui ho esta patint.

A Transcripcio E2 (44)

Si, 1 canviant, cada any anem a refrescar. Si dones la mateixa formacio, la meva
atenci6 sera zero. Si no canvies les coses, no... Es com una formacio. Si estas amb el
mateix to lineal, ningu t'escoltara. Si no resalta res, ningu t'escoltara. Si no canvia res,
ningu t'escoltara.

A Transcripcio E2 (45)

Jo a l'anterior empresa, era una empresa de molt risc i posava totes les morts de gent
d'empreses similars espanyoles. Hi havia bastantes. Quan hi havia una mort, al final,
si tu dius “una persona s’ha fet un esquing”. Dius bah: “és igual , no em fixo en aixo”
Pero si una persona s'ha mort en la mateixa posicié que jo. Ni que sigui el missatge,
et queda més,

A Transcripcio E3 (26);

Crec que ¢és un tema de gota malaia, moltes coses, conscienciacio 1 sensibilitzacio.
Sén les paraules. El fet d'obligar a dir: “no, no, és que és obligatori que facis aixo”,
si, la gent ho fara, pero si darrere no hi ha una minima conscienciacid, tornara a
passar. Llavors, la idea és dir: “senyors, aqui s’ha actuat malament i aixo no pot
tornar a passar, posem fre”

A Transcripcio E4 (21)

el que estem treballant ara son valors de conductes. Per exemple, honestedat. Per que
treballem en honestedat? Perque creiem que el nostre valor és honestedat. Quines
accions hem fet durant aquest temps per dir que el nostre valor és honestedat? Llavors
expliquem accions concretes que hem dut a terme o qué fem en el dia a dia per dir
que aquest €s el nostre valor.

A Transcripcio E4 (28)

potser aixd €s un sexto sentido que he anat desenvolupant amb el temps. Pero...
bueno, persones... una miqueta... Potser sona una miqueta raro, eh? Perd persones
que els agradi molt la parafernalia, no? Una miqueta el narcisisme, no?

A Transcripcio E4 (33),

hi ha moltes situacions que les persones en si no sabem que aixd pot ser un
assetjament o que l'altra persona es pot sentir assetjada. Crec que €és important que
s'ensenyi. Per exemple, ara s'han de fer els cursos de sensibilitzacid en igualtat i
violéncia de geénere. Hi ha moltes persones que a mi m'han arribat a dir: “hostia, no
sabia que aquest comportament podia haver ofés a alguna persona”. Llavors, penso
que ensenyar, €s important.

A Transcripcio ES (16),

en especial, persones que gestionen equips que puguin, d'alguna forma, adelantar-se a
una possible situacio d'assetjament, de saber gestionar segons quins casos.
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O PAL: PALI

| Prevencio Assetjament Laboral Individu
5 Cites:

A Transcripcio E1 (9)

L'objectiu del protocol €s prevenir, pero el que ajuda a prevenir no és el protocol, és
el resultat d'aplicar-lo. Si tu tens una eina que et permet identificar si hi ha hagut
assetjament laboral o no, 1 la institucid, a partir d'aquest assetjament es pren unes
mesures, t¢ una part d'avis o exemplificacid, pero el protocol no serveix, o no
estrictament, per prevenir. El que serveix per prevenir €s la cultura preventiva, gestid
de RH, fer que totes les persones treballadores tinguin formacié en materia de riscos
laborals, avaluacions de riscos psicosocials, que t'ajuden a veure si hi ha elements que
t'ajuden a veure si hi ha elements en alguns ambits, o possibles actuacions en aquest
sentit.

A Transcripcio E4 (18),
crec que els mateixos treballadors haurien d'ajudar a prevenir certes conductes
previes de 1'assetjament

A Transcripcio E4 (26)

nosaltres també, els processos de seleccid ens assegurem molt que encaixin, que
tinguin, bueno, fem psicotécnics també i1 ens assegurem, intentem assegurar-nos que
encaixi tothom 1 que encaixi bé dintre de la nostra dinamica. I a la minima que veiem
un possible conflicte I'abordem rapid. 1 el procés de seleccio €s que es vegin perfils
que encaixin.

A Transcripcio ES (16),

que la gent conegui quan estem davant d'un cas d'assetjament, quins tipus
d'assetjament existeixen. Aixd no nomeés ¢€s tenir un protocol d'assetjament, siné que
aixo també es transmeti en altres politiques, que hi hagi un sistema disciplinari que
castigui qualsevol tipus de conducta que pugui ser susceptible d'assetjament.

A Transcripcio ES (36)

Per mi, el protocol seria una mesura de control, que ¢és obligatori per totes les
empreses, pero n’hi ha moltes que no ho tenen. Pero el fet de publicitar-ho, que sigui
conegut per I’empresa, és com el control que mitiga el risc.

O PAL: PALO

| Prevencio Assetjament Laboral Organitzacio
13 Cites:

A Transcripcio E1 (18)
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Gestid del conflicte €s molt important, i un bon lideratge. Tenir caps que sapiguen fer
de caps, és molt important.

A Transcripcio E1 (19)

la capacitat d'influéncia, la comunicacio, saber coordinar equips... sén coses que a
vegades son innates. Perdo també les has de posar en practica i has d'aprendre,
formacid pels comandaments, aixd és molt important. Es va fent. Jo penso que en
aquesta casa es va fent, pero costa. Ningt els ha dit als directors de departament
rotatius que pel fet de ser caps, no tenen una formacié concreta ni un acompanyament
en aix0. Falta cultura preventiva perd també organitzativa. En el que és el
desenvolupament de les capacitats com a directiu, com a cap.

A Transcripcio E1 (20)

Si en un ambit es veu que hi ha una manca de qualitat de lideratge, automaticament la
mesura correctora derivada és una proposta de formacid, en habilitats de
comandament d’aquestes persones.

A Transcripcio E1 (25),

Pero si la prevencid de riscos no s’integra a tota 1’estructura organitzativa, no farem
res. En el moment que els responsables dels diferents ambits entomin, i tinguin clar
que la responsabilitat és seva, aix0 anira millor.

A Transcripcio E4 (10),

El limit (entre una prevencié cosmetica i una efectiva) és que estigui adaptat a
l'actual... a la situaci6 actual de I'empresa. Entenc que aquest és el limit.

A Transcripcio E4 (17)

Crec que s'hauria de prevenir amb cultura, amb cultura empresarial, inculcant molt bé
els valors, inculcant molt bé que es pot i que no es pot fer dins d'una empresa. Pero si
que ¢és cert que I'educacio es porta de casa

A Transcripcio E4 (18),

crec que els mateixos treballadors haurien d'ajudar a prevenir certes conductes
prévies de l'assetjament

A Transcripcio E4 (19)

Llavors el que estem fent és des de dalt, des de l'alta direccio, l'alta direccid els
explica als managers, estem fent un seguit d'accions, de meetings per assegurar-nos
que els missatges arriben i arriben bé. Qui millor que el seu propi responsable directe
per explicar-1i a la persona que té sota? I aixi anar fent cascada cap a baix, per generar
aquesta confianga i aquesta sinergia entre responsable 1 persona a carrec.

A Transcripcio E4 (35),

També penso que €s molt important parlar-ne. Una vegada ha passat tot si la persona
vol, parlar-ho, parlar-ho amb 1'equip, expressar com s'ha sentit, com se sent en aquest
moment i que pot fer I'equip també perque aixo no torni a passar.
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A Transcripcio E4 (36),

primer hi ha algun comentari fora de lloc o alguna cosa que I'equip ha d'estar una
mica... no alerta, perd també ha de ser llest per veure certes situacions que la persona
en concret li canvia el comportament

A Transcripcio ES (4),

Partim de la base que hi ha certs delictes que ja no aplicaran pel tipus d'activitat que
realitza I’empresa, 1 agafem tots aquells que a priori si. Fem una analisi d'aquests
riscos, analitzem amb base a la féormula de probabilitat i impacte 1 a partir d'alla
determinem quines activitats que realitza 'empresa poden donar la materialitzacié del
risc

A Transcripcio ES (12)

Que no sigui simplement paper mullat. Sobretot que la direccid... jo crec que
sobretot és el Tone from the top... ha d’haver un compromis per part de direccio de
realment ser compliance. 1 aix0 ha d’anar baixant als altres equips. Per mi el més
important és que la direccid estigui compromesa i que no només tot sigui paper
mullat sind que després es baixi a baix, que hi hagi formacions sobre aixd. Que
realment el que esta escrit 1 el que després es fa sigui coherent i que tot estigui
alineat.

A Transcripcio ES (13)

A partir de formacions que es fan a nivell de direccid, des del més basic, des de
reunions... des de dalt, els teus caps han poder transmetre aquest missatge a les
persones que estan per sota seu.

Grup de codis de PRC3

O CAL

| Conseqiiencies Assetjament Laboral

O CAL: CALI

| Conseqiiencies Assetjament Laboral sobre l'Individu

9 Cites:

A Transcripcio E2 (7);

acabes marxant de l'empresa o acabes amb depressions o altres problemes.

A Transcripcio E2 (7)5

Molts cops també és la credibilitat que té la persona que ha patit 1'assetjament.
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A Transcripcio E2 (46)

Afecta negativament a la persona. Imagino patir qualsevol tipus d'assetjament.
Primer, crec que et merma l'autoestima, la confianca en un mateix, la seguretat, les
ganes d'anar a treballar i al final pots patir altres danys col-laterals per estar patint un
assetjament laboral.

A Transcripcio E4 (36),

perque la gran majoria de casos d'assetjament acaben que la persona s'agafa la baixa i
segurament es pateix una baixa voluntaria

A Transcripcio E4 (40),

vaig arribar a uns punts d'estrés, de col-lapse mental, bastant importants. Vaig
comengar a tindre inclus depressio en plan: “hostia, me he equivocado de carrera, a
lo mejor esto no es lo mio”

A Transcripcio E4 (40),

El primer que vaig fer és demanar-me la baixa per descansar el cap, ho necessitava

A Transcripcio E4 (40),

vaig demanar la baixa voluntaria i em vaig pirar

A Transcripcio E4 (45)

Estava tan fotuda mentalment, tan enfonsada, honestament, tan enfonsada, que vaig
voler anar a passar pagina, contra abans millor. Em vaig pagar unes bones vacances
1... una miqueta de terapia i endavant.

A Transcripcio ES (6)

A nivell psicologic pot afectar severament a la persona. A nivell professional, el fet
d'estancar-se, de no poder millorar, de no poder anar promocionant, perqué¢ aquella
persona al final no esta bé a la feina, no pot rendir correctament.

O CAL: CALO

| Conseqiiencies Assetjament Laboral sobre ['Organitzacio
8 Cites:

A Transcripcio E1 (17)

¢s de les coses més desgraciades que poden passar (a lI'ambient laboral d'un lloc
concret). Obviament, ho contamina tot 1 ho fa tot molt toxic...

A Transcripcio E2 (41)

Stper negativament, a nivell de clima laboral, també ¢s el que he dit abans de
pertanyer un grup, al final, la gent també¢ es posiciona. “No, crec a aquesta persona,
aquest li t¢ mania, 1 esta dient tot aix0o perque li t€ mania.” Al final, la gent també¢ es
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posiciona, crea un mal ambient, crea un ambient de poca empatia, poca ajuda, i
després, a nivell numeros, molts cops, la gent agafa la baixa.

A Transcripcio E2 (42)

L'assetjament és un problema directe per a totes. Quan estas en un grup i hi ha
assetjament, toca a tothom que esta alld. Es un problema més invisible, perd esta.
Redueix la productivitat de tot, perqué treballar en un mal entorn, en un mal clima
laboral, redueix totalment la productivitat.

A Transcripcio E3 (11)

Deteriora moltissim el clima laboral d'un departament, d'un ambit afectat. Clar, és que
estem parlant de temes organitzatius. Llavors, no estem parlant de dues persones
aillades. Estem parlant de dues persones dins d'un ambit laboral, que hi haura més
companys, sigui l'ambit que sigui, és igual tant, si és una persona que estd de
practiques, una persona que €¢s una administrativa, una técnica dintre d'un laboratori,
hi ha un entorn. Llavors, aquell ambient enrarit acaba afectant a tots, perque, clar, hi
ha un mal clima.

A Transcripcio E3 (20)

La gent és més conscient i cal posar mesures, perqué si no estas tenint una
organitzacié malalta, i ningll vol una organitzacié malalta. No la volem, els técnics no
la volem, perque el treballador ha de treballar en condicions, pero és que la institucio
ha de tenir gent que estigui en condicions. Perqué al final també l'anomenada
“productivitat” també s'acabara ressentint, 1 se'n ressentira el client, se'n ressentira el
company, se'n ressentira tota la instituci6. Per mi és un tema huma, perd evidentment
sempre darrere del tema huma, és un tema laboral, productiu, si tu vols dir-1i aixi.

A Transcripcio E3 (22),

Perqué tens baixes laborals, tens persones que... I és el que no hem dit, pots tenir un
ambient enrarit, amb el qual la gent no treballa a gust, tens baixes laborals, amb el
qual aquella persona no t'esta rendint.

A Transcripcio E4 (35),

Doncs, home, afecta horrible. Em sembla que aixo deixa com una molt mala ressaca,
perd depén de l'actitud de I'equip, es pot convertir en algo bonic, aprendre de les
situacions perque no es tornin a repetir.

A Transcripcio ES (7)
no gestionar correctament casos d'assetjament pot portar a responsabilitat penal de la

persona juridica, sempre quan hi hagi un benefici directe o indirecte per I'empresa.

O DAL

| Definicions Assetjament Laboral

7 Cites:
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A Transcripcio E1 (4)

Aquelles accions que pateix una persona de fustigament... qualsevol actuacié que és
volguda, reiterada que el que pretén és fer mal, aixo €s assetjament laboral. A més a
més, te'l pot fer, normalment, el més habitual que l'exerceixin els comandaments,
pero l'assetjament laboral pot ser de dalt a baix, de baix a dalt, horitzontal... Pero son
aquestes actuacions que fan, volgudament, que una persona se senti malament, i aixo
té unes repercussions a la salut, evidentment negatives.

A Transcripcio E2 (4)

succeeix de forma implicita o explicita, a I'haver de fer unes coses per rols jerarquics,
rols de génere

A Transcripcio E2 (9),

Molts cops confonem (I’assetjament amb la pressid a la feina)... Partim d'aquesta
pressio del treball, pero a vegades €s una linia molt fina i molt poc delimitada, tant el
nivell legal com el nivell protocol-lari per part de I'empresa.

A Transcripcio E3 (3),

l'assetjament laboral podem donar la definici6 de Leymann, que és una série de
comportaments hostils amb la intencionalitat de fer mal dirigits contra, generalment,
una persona, a vegades potser més d'una, pero en general és cap a una persona, 1 que
tenen com a objectiu denigrar-la, humiliar-la, menysprear-la d'una manera continuada
en el temps.

A Transcripcio E3 (3);

¢s la intencionalitat de fer mal durant un temps, no és un moment determinat, és a dir,
no €és un moment que algun cap, per exemple, cridi a un treballador, o que entre dos
companys hi hagi una situacié puntual de conflicte, no? Es aquell fet de
menysprear-la, qiiestionar-li sempre la seva feina, perjudicar-la professionalment,
aqui si que llavors ja veiem que hi ha una serie d'actituds que tenen com a fonament i
com a objectiu fer mal 1 humiliar, crear un comportament hostil 1 unes actituds amb
aquella persona.

A Transcripcio E4 (5)

un assetjament laboral és quan una persona se sent violentada o amb cert temor
envers una situacio o una persona.

A Transcripcio ES (5)

son totes aquelles conductes d'agressid o fustigacid que una persona, ja sigui un
superior o no, o un grup de persones, de forma reiterada i sistematica, realitzen sobre
una altra persona dins de I'ambit laboral. I pot tenir conseqiiéncies, ja sigui a nivell
psicologic o professional, per a aquesta persona.

O GAL
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| Genesi Assetjament Laboral

O GAL: GALA

| Genesi Assetjament Laboral Aprenentatge
5 Cites:

A Transcripcio E2 (30)

Crec que en funcié de les vivencies de cadasct. Per mi, ja els rols fan una gran
influéncia, sobretot en funcié de la vida que cadasct hagi tingut. Jo sempre poso
I'exemple, quan he fet formacions de tot tipus, de la pel-licula E/ experimento.

A Transcripcio E2 (31)

quan adquireixes un rol, et transformes totalment. Crec que hi ha gent que, per inputs,
per pressio, o pel seu pensament, es creu amb dret de, per tenir un rol o un altre, tenir
un determinat comportament o un altre.

A Transcripcio E4 (33);

Crec que ¢és un comportament que aprenem des de petits amb micro comportaments.

A Transcripcio E4 (42)

ells ja estan acostumats a tenir una cultura de l'esfor¢, €s normal que el teu jefe et
cridi, €s normal que el teu jefe et cridi, que et truqui fora-d’hores, és normal...

A Transcripcio ES (25)

si el teu superior et tracta d'una forma, és possible que tu quan arribis al lloc on hi
ha el teu superior, facis el mateix. Que adoptis també aquest rol d'insultar-te o de
falta de respecte

O GAL: GALI

| Genesi Assetiament Laboral Individual
3 Cites:

A Transcripcio E1 (16)

Si tu treballes en un entorn en el que no hi ha conseqiiéncies per comportaments
toxics, crec que és més facil que es reprodueixin. Perd crec que, i és una opinio,
naixem amb un taranna i els models i 'aprenentatge fa que vagis cap aqui o cap alla.

A Transcripcio E3 (10),

A vegades s'ha generat un conflicte per enveja del que sigui. A vegades es genera
perque, per la por de veure a una persona molt capacitada que et pugui fer ombra. Les
causes poden ser molt diverses, pero el tema del poder és una de les més clares.
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A Transcripcio E4 (30)

crec que per les empreses, les persones, son numeros. No? S'obliden de tractar, des de
recursos humans, a les persones com a persones. Llavors, al final de la llarga, és el rol
que adquireix la persona, que és un nimero. Doncs miren només per al seu propi
benefici. O com a molt miren per l'equip, pel departament, més que per l'equip. Pel
departament. No miren molt més enlla. Crec que és més complicat gestionar-ho.

O GAL: GALO

| Genesi Assetjament Laboral Organitzacio
8 Cites:

A Transcripcio E2 (33)

Llavors, si tu estas en un grup i en aquest grup veus X comportaments, crec que, al
final, els adquireixes tu també¢. Llavors, al final, si que crec que I'assetjament és una
cosa que aprens. No crec que ningl neixi assetjador.

A Transcripcio E3 (2)

La persona va a la mutua, va al servei assistencial de salut i li donen una baixa laboral
per motius, o sigui, una baixa laboral pels problemes de salut provocats per fer la
feina. Llavors, nosaltres investiguem aquests accidents. No €s un accident que has
caigut d’una escala, sind6 que tens una afectacid, una ansietat, una depressio, un
malestar, un problema de salut, perd generat per causes organitzatives

A Transcripcio E3 (7),

Mira, moltes vegades és aix0, un conflicte interpersonal pot acabar en un cas
d'assetjament si no es treballa

A Transcripcio E3 (8),

a lo millor tens un problema amb un company o amb un cap, i va passant el temps,
I’ambient es va enrarint i es va cronificant i acaba derivant en un cas d'assetjament,

A Transcripcio E3 (8),

Moltes vegades ¢€s, per deixar passar... pel taranna, a vegades tinc una mala relacio,
pero vaig tirant, vaig tirant fins que I'ambient es va enrarint i arriba un moment que ja
no ets a temps, 1 la relacié ja esta tan deteriorada que sobrepassa els limits d'unes
difereéncies d'opinions o d’un conflicte inicial que s'hagi generat. A vegades és la
mateixa persona que diu: “ho hauria d'haver aturat abans, ho haviem d'haver parlat i
no ho vam fer, i la relacio s'ha anat deteriorant”

A Transcripcio E3 (10),

Primer, un abus de poder, un abus de poder que no té perque ser un abus de poder
jerarquic, €s a dir, sempre que pensem en l'assetjament entre, un cap o una cap,
respecte a un que esta per sota, o sigui un treballador o treballadora, no té perque ser
aix0. A vegades és un abus de poder entre dos iguals. L'assetjament no només és
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ascendent o descendent, sind que pot ser transversal entre companys. Moltes vegades
si que hi ha aquest abus de poder igualment, que un company necessita a l'altre per
fer unes tasques

A Transcripcio ES (8),

podria ser que I'empresa volgués fer fora aquella persona i es volgués estalviar la
indemnitzacio de fer fora aquella persona. Mitjangant un aillament laboral... pot
comportar que aquella persona decidis cursar baixa a l'empresa i no haura de
pagar la indemnitzaci6. Aixo podria ser un cas de benefici directe. O, a nivell de
benefici indirecte, podria ser el fet de no obrir un protocol o no invertir recursos
en fer una investigaci6é com cal, o correcte d'acord amb la normativa, al final es un
estalvi de costos.

A Transcripcio ES (24)

empreses en que hi hagi sobrecarrega de treball.

O PAC

| Protocol per Adre¢ar Conflictes Laborals

7 Cites:

A Transcripcio E1 (12),

Hi ha un protocol de gesti6 de conflictes interpersonals que realment es posa en
funcionament, de manera formal, poques vegades. I s'activa quan, moltes vegades,
arran d'un cas d'assetjament, que ja et dic que es veu normalment dues persones que
no s'entenen, entre un treballador 1 un cap que té poca gracia, o poques competéncies
a nivell directiu o de lideratge, acabes derivant a conflicte, i si que hi ha un protocol.
Aquest protocol és un tema que penja de relacions laborals, no €s a nivell preventiu,
la prevencio6 és tot allo ex-ante.

A Transcripcio E2 (36)

No (no creu que s’abordi el conflicte a I’empresa)

A Transcripcio E2 (40),

Establir una relacio entre la resolucié de conflicte i l'assetjament? B¢, m'ho hauria de
pensar. Pero si. Jo crec que si. Al final, molts cops torno a incidir en el mateix. Crec
que el principal problema ¢€s la deteccio i molts cops no sabem detectar-ho

A Transcripcio E2 (40);

jo crec que primer genera un conflicte intern, una relaci6 laboral. Ostres, la feina esta
en un moment que ningl la vol perdre. Fins a quin punt, no? Llavors, crec que
aprendre a resoldre conflictes pot ser el primer pas per detectar-ho i saber com
abordar-ho, com succeeix.
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A Transcripcio E3 (7),

si nosaltres per exemple arxivem les actuacions 1 es diu que no hi ha PIRA, pero si
que denotem que hi ha un conflicte entre aquestes dues persones, es donaria per
tancada el que seria la PIRA, pero es remetria a relacions laborals

A Transcripcio E3 (7);

Ells (relacions laborals) si que activarien aquest protocol que tenen en gestié de
conflicte interpersonal, parlarien amb les dues persones i s'iniciaria un procés, si €s
que volen, perque clar, €s opcional, de mediacio.

A Transcripcio ES (21)

A la nostra empresa, per exemple, hi ha una figura que en cas de conflictes d'aquest
tipus es podrien comentar amb ell i una mica també per ajudar-te, el que tu
comentaves com d'intentar resoldre de manera amistosa, potser abans pugui arribar,
per exemple, a assetjament.

Grup de codis de PRC4

O BTPIP

| Base Teorica dels Protocols d'Intervencio i Prevencio

O BTPIP: BTI

| Base Teorica dels Interventors
7 Cites:

A Transcripcio E1 (33)

Tots els teécnics de prevencié han de tenir un grau, pot ser de Dret, Psicologia, ambits
higienics, biologia, etc. A més, formacié especialitzada, masters i similars de
prevencio.

A Transcripcio E1 (34),

El coneixement del técnic que s’encarrega de 1’especialitat psicosocial, acostumen a
ser persones que venen o de I’ambit de la psicologia o de 1’ambit del dret. Pero la
formacio especifica que es fa en el master, és dedicada especificament als riscos
psicosocials. La base tedrica sobre la que se sustenta aixo

A Transcripcio E2 (1)

La meva feina consisteix en millorar i incidir en tota la planificacié preventiva del
centre, comengar pels espais veient tot el que s'havia fet 1 si manca algun espai, 1
després comengar a valorar tota I'operativa dels diferents departaments que hi ha aqui

A Transcripcio E3 (1)
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Jo sdc técnica superior de prevencid de riscos laborals, tinc totes les especialitats
excepte medicina al treball, tinc seguretat al treball, higiene industrial, ergonomia i
psicosociologia aplicada

A Transcripcio E3 (13),4

es forma a les persones que intervenen, també se'ls donen xerrades perqué realment
les entrevistes es puguin fer d'una manera curada, que realment hi hagi una
implicacid, una objectivitat insistim molt en el tema. Cada any fem reunions i
xerrades 1 els insistim molt en el tema objectivitat, no hem de jutjar, no anem a jutjar,
anem a buscar solucions.

A Transcripcio E4 (2),

jo soc directora de Recursos Humans. La meva feina s'encarrega basicament de
gestionar tot el que seria les persones dintre de 1'organitzacio, és a dir, tant per la part
de I’administraci6 de personal com nomines, seguretats socials, altes, baixes, com
tota la part també de seleccid de personal i prevencid de riscos laborals.

A Transcripcié E5 (1)

no estic especialitzada com a tal en temes d’assetjament laboral. O sigui, si que ¢€s
veritat que com a experta en programes de compliment, és un dels riscos que
analitzem, perd no tinc com a estudis focalitzats en temes d'assetjament laboral.

O BTPIP: BTP

| Base teorica del Programa

6 Cites:

A Transcripcio E1 (34),

Per ’assetjament laboral, existeix el qiiestionari de Leymann, pero el problema és que
¢és un qiiestionari de percepcio, clar, normalment si et queixes de que t’assetgen, el
quiestionari sortira positiu. Ara ultimament, les técniques em diuen que troben poc
valor en el fet de passar aquest qliestionari, per que en la majoria dels casos dona
positiu. Jo porto cinc anys 1 mig en aquest area. De tots els casos que algu ha
sol-licitat activar una PIRA 1 que la comissid hagi pensat que es tractava d’un
assetjament laboral, no. Aixi com en els casos de 1’assetjament sexual si

A Transcripcio E2 (15),

Perd ¢és per normativa. No crec que segueixi cap corrent criminologic, d'estudis
criminologics, no ho sé, pero no.

A Transcripcio E2 (16)

D'un estudi, d'un perque succeeix tot aixo, no confio, no. Ojala que si, pero no.

A Transcripcio E3 (4);
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Si la PIRA diu, “doncs escolta, no veiem indicis d’assetjament”, el director 1'arxiva,
pero prenem mesures organitzatives.

A Transcripcio E3 (6)

tot el que s'indica alla és Leymann. O sigui, esta basat en teories ja de 'assetjament.

A Transcripcio E4 (63)

De la prevencid de l'assetjament. Doncs... No, no ho sé. No et podria explicar res
perque realment no ho sé. O sigui, m'ho inventaria.

Grup de codis de PRCS

O CpP

| Coneixement del Pla de Prevencié

O CPP: CPPC

| Coneixement del Pla de Prevencié dels Caps
1 Cita:

A Transcripcio E3 (22),

Home, jo crec que cada vegada en son més perque moltes vegades estan asseguts aqui
(a I’oficina d'aquest departament) i doncs escolta, director o directora, cap d’R+D,
cap d'administraci6 d'aixo, clar... Si que crec que cada vegada son més conscients. |
que, evidentment, el tema productivitat, que és el menys important, pero vull dir que
a nivell d'organitzacio també existeix, home, evidentment es veu.

O CPP: CPPT

| Coneixement del Pla de Prevencio dels Treballadors

15 Cites:

A Transcripcio E1 (23),

Segurament depén del col-lectiu de treballadors (el coneixement del programa), n’hi
ha de més sindicats que d’altres. Jo et diria que no és prou conegut. La difusid, la
comunicacio... €s una feina feixuga. Com sempre parlem dels recursos que tenim...
aqui som els que som.
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A Transcripcio E1 (26),
Hi ha molt de desconeixement, i pot ser perqué no ho comuniquem bé nosaltres,
perque sén coses que son complicades de gestionar, sempre s6n problemes.

A Transcripcio E1 (28)

Si t’hagués de donar un percentatge, jo et diria que no arriba ni al 50%.

A Transcripcié E2 (17)
No (respecte si els treballadors coneixen els mecanismes de denuncia d’assetjament
laboral).

A Transcripcio E2 (18),
El coneixen, els que s'hi fixen, perque al final el que es tendeix a fer molts cops quan

una empresa no li dona la importancia que requereix un tema

A Transcripcio E2 (18),

N 99

molts cops passem, passem, passem rapid 1 “no sabia que estava aix0” arrel dels
comites. O sigui, si que es publica perque la obligatorietat és que la gent ho conegui,
no? Pero, per desgracia, molta gent no ho coneix.

A Transcripcio E2 (18);
O quan es llanga un protocol, ho coneixen els, si son 50 treballadors, que estan, al cap
d'un any en canvien 30 i només ho coneixen 20 i els altres 30 no.

A Transcripcio E2 (19)

T’ho donen normalment un onboarding inicial i és el punt de... 1 tenim un protocol
contra l'assetjament, perfecte. Si aix0 algli considera que és una formacid contra
l'assetjament, que vingui i m'ho expliqui, perque jo crec que no queda clar al final, ni
la importancia, ni el perque esta.

A Transcripcio E2 (25)

No (desconeix el protocol del que és responsable)

A Transcripcio E3 (15);

No fa massa va entrar un cas i era clarissim que no hi havia res d’aixo (assetjament
laboral). Llavors es va dir: “no, aquesta no ¢€s la via”. A vegades la gent activa vies
sense saber ben bé que activa, llavors €s clar, no coneixen prou, no?

A Transcripcio E3 (19)

Els protocols abans no es coneixien, cada vegada es coneixen més

A Transcripcio E3 (20),

Jo quan vaig fer l'especialitat fa vint-i-tres anys de psicosociologia, d’aixd no se'n
parlava practicament. Evidentment, existia 1 es parlava i tal, perd eren casos molt
puntuals.
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A Transcripcio E4 (53)

En principi, si. Els coneixen i tenen els protocols a I'abast. Tenim un canal
d'informacié intern, que és com un contacte de WhatsApp, diguéssim, llavors ho
tenen alla en arxius adjunts, per si ho volen consultar en algun moment, igual que
tenen el calendari laboral d'aquest any.

A Transcripcio E4 (55)

Hem fet la formacio de l'any passat de sensibilitzacido en igualtat, que té una part
d'aquest curs de formaci6 si que entrava les actuacions en cas d’assetjament... Pero
no l'abordava de principi a fi, que es faria tot el recorregut que comporta algo aixi.

A Transcripcio ES (10),

En principi si. En el moment que incorpores 1'empresa tens accés, t'expliquen que hi
ha un protocol d'assetjament, saps que a la intranet esta penjat. D’una forma o altra,
tens coneixement de que existeix.

O DCAL

| Deteccio de Casos d'Assetjament Laboral

O DCAL: DCALD

| Deteccio Casos d'Assetjament Debilitats
7 Cites:

A Transcripcio E2 (4)

costa molt d'identificar i de veure en quin punt... comenga o en quin punt ja ens
comencem a preocupar, perque a vegades tots tolerem algunes coses, o sigui, I'hagis
patit o l'hagis vist com algu el patia, per desgracia molts cops es comenga que no
passa res, €s una tonteria, €¢s una broma... llavors costa molt d'identificar i1 de mesurar
perque al final son coses que depenen una miqueta de la percepcio de la persona

A Transcripcio E2 (7),

el que fan la majoria d'empreses és crear una bustia, un programa, un canal de
dentncia per identificar-ho. Pero torno a la primera pregunta, identificar-ho és el més
dificil. I quan ja estem en un punt d'assetjament laboral més greu o més avangat, al
final el que tendeix a succeir és posar una dentincia per una altra via

A Transcripcio E2 (12)

No es detecta.

A Transcripcio E2 (13)
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Si, han sortit casos, quan ja son casos més greus, pero en un inici jo crec que €s molt
dificil de detectar. Ha de ser una empresa molt madura per poder detectar-ho. Jo no
m'he trobat en cap empresa que digui que aixo és assetjament. Jo no m'he trobat.

A Transcripcio E2 (40),

pero no sé si el sabria detectar.

A Transcripcio E4 (48),

anonim ¢&s el tractament d'aquest cas

A Transcripcio ES (15)

potser tenen una mica de por que pugui haver-hi represalies, pero al final tenen la llei
que els protegeix.

O DCAL: DCALF

| Deteccio de Casos d'Assetjament Laboral Fortaleses

7 Cites:

A Transcripcio E2 (11)

Per mi, el primer... com a societat, com a empreses, com a treballadors, tots, és tenir
la capacitat de detectar-ho.

A Transcripcio E2 (40);

crec que aprendre a resoldre conflictes pot ser el primer pas per detectar-ho i saber
com abordar-ho, com succeeix.

A Transcripcio E4 (22),

nosaltres perseguim una cultura que sigui molt col-laborativa som pocs 1 ben
avinguts. Llavors, quan hi ha algun conflicte aixi ho podem detectar, ho podem
detectar rapid.

A Transcripcio E4 (36),

l'equip juga un paper fonamental per dir: “ep, tot bé? Vols parlar d'alguna cosa?
Perque no vas a recursos humans?”.

A Transcripcio ES (10);

Es important que aquestes persones que gestionen equips puguin detectar casos
d'aquests abans que es facin més grans.

A Transcripcio ES (14),
Hi ha un punt que no hem comentat, que és tot el tema dels canals de denuncia, que

després de l'entrada en vigor de la llei de whistleblowing, jo crec que aixo ha calat
bastant.
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A Transcripcio ES (14),

Esta molt clar quines son les vies de comunicacio i quines son les conductes que
poden denunciar. Estda bastant clar que davant d'un cas d'assetjament poden
perfectament comunicar-ho al canal de dentincies.

O DCAL: DCALR

| Deteccié Casos d'Assetjament Realitat
7 Cites:

A Transcripcio E1 (30)

Normalment és la persona que aixeca el dit i fa una entrada pel registre, diu “ep, aqui
hi ha aixo”

A Transcripcio E3 (15),

Surt la politica de dignitat de les persones i1 simplement el que et diu €és que tu vagis al
registre 1 que omplis un formulari en el qual detallis qué hi ha.

A Transcripcio E4 (18),

Que sigui capag d'explicar-ho 1 que l'empresa tingui els mecanismes com perque el
treballador ho pugui explicar, tant sigui de forma anonima, i aixo esta dins del pla
d'igualtat, com poder-ho explicar al seu superior o0 a companys.

A Transcripcio E4 (25)

Un dels treballadors em va comencar a seguir per Instagram. Jo no ho sabia, pero
aquesta persona, al jo no seguir-lo, jo no rebia els seus missatges. Llavors, doncs, un
dia em va veure per aqui 1 em va dir: “ah, jo et segueixo a Instagram, tal”. 1 em vaig
fixar, a veure qui era. O sigui, si... Llavors, doncs, vaig veure que m'havia escrit un
monton, un monton, un monton. 1 em feia comentaris una miqueta fora de lloc.
Directament vaig sentar aquesta persona, li vaig dir que aixo no ho trobava normal,
que creia que aquesta conducta no era l'adequada 1 que si es tornava a repetir aquesta
situacio, doncs hauria de sancionar-lo. Directament, doncs, no ha tornat a passar i ja
esta

A Transcripcio E4 (47)

Tenim la tipica bustia de suggerencies, que no €s el que posa el pla d'igualtat, pero
també¢ el tenim alla i se’ls ha avisat que, si no volen enviar un mail, ho poden fer a
través d'una carteta a la bustia de suggeriments. I, a part, al protocol el que posa ¢és
que tenim un correu que és denuncia.al@correul4.com, on poden enviar un correu
informant de qualsevol tipus de situacié

A Transcripcio E4 (48),

jo per aix0 també els animo, i ells ho saben, que si volen escriure a ma i deixar-lo a la
bustia també ens serviria perque el seu correu electronic no €és anonim
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A Transcripcio ES (30)

Hi ha tres vies de comunicacid. Una via seria el departament de compliance, ens
poden trucar directament. Una segona via és la intranet, que et permet la dentincia
anonima online. 1 després tenim a un advocat de confianga, que al que qualsevol
treballador pot trucar. Aquest advocat de confianga ho trasllada a compliance.

O EPP

| Estat del Pla de Prevencio

O EPP: EPPF

| Estat del Pla de Prevencié Fortaleses

3 Cites:

A Transcripcio E1 (34);

jo crec que cada vegada hi ha més conscienciacid, i sobretot control social. Avui en
dia, qualsevol persona, col-lectiu, que percebi qualsevol tipus d’actuacid en aquest
sentit, s’¢s molt intransigent, 1 esta molt bé. Aix0 esta evolucionant molt
positivament. Com institucié tenim eines adequades, ara, millorables, totes: la
comunicacio i I’efectivitat dels resultats 1 de les eines que tenim també, aixo esta molt
clar.

A Transcripcio E2 (21)

Crec que hi ha més gent formada, des del meu coneixement de pocs mesos a la
publica. Pero crec que hi ha més formacio, crec que hi ha més deteccio 1 crec que hi
ha més seguiment quan alguna cosa succeeix.

A Transcripcio E4 (29)

Perque ens protegim molt entre nosaltres. Aqui no veuras a ningl intentant-se pujar a
una escala sense abans demanar ajuda. O sense que el company estigui alerta o que
ho hagin parlat préeviament. “Escolta, tu m'aguantes l’escala i després hi ha un altre
també per si caic que estigui aixi (fa el gest d’estendre els bragos per collir a algu)”.
Es aquest tipus de rols que tenim dintre.

O EPP: EPPR

| Estat del Pla de Prevencio Realitat
13 Cites:

A Transcripcio E1 (10)
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A l'empresa tenim una jerarquia de presa de decisions i responsabilitats, per tant, el
maxim responsable de riscos laborals €s cada cap de cada departament.

A Transcripcio E1 (11);

Jo et diria que tot el que arriba per constituir una comissio per assetjament laboral,
acaba essent un conflicte entre una persona i el seu responsable, normalment fruit
d'un mal lideratge.

A Transcripcio E1 (21)
El pla de prevencié també hauriem de revisar perque fa molts anys que esta publicat i
el tenim alla, no sé ben bé que diu

A Transcripcio E1 (27)

La prevencio6 de riscos... “;qué dice la ley que tenemos que cumplir, pues bueno?”.
Perd aqui hi ha un grup de professionals molt bones i molt técniques que estan
implicades. Que també estan en risc psicosocial, perque quan fas una feina que tens la
sensacid que no ¢és el que més interessa, ho has de saber portar.

A Transcripcio E2 (7),

les empreses, entre cometes, es curen en salut dient que hi ha un canal de denuncia, si
detectes dentincia, escriu-nos, €s anonim... Pero costa.

A Transcripcio E2 (10)

Quan fem cursos de lo que sigui, vas passant, passo rapid, contesto el test i tinc el
titol. No, aixo no és una formacio ni serveix de res. Pero si tu parles amb gent que ha
patit coses 1 et fa sentir d'alguna manera identificat o identificada, el missatge se't
queda més. I saps, com a minim, pots detectar situacions, que ja €s el primer pas. |
després ja ens centrarem en com ajudem 1 a abolir aquestes situacions.

A Transcripcio E3 (13),
vetllem perque es doni compliment, llavors que sigui un compliment real, no sobre el
paper de dir: “complim l'expedient perque hem de tenir un protocol”

A Transcripcio E4 (2),

Nosaltres tenim un servei de prevencio de riscos extern que ens gestionen tot el que
seria la part de prevencio, pero jo soc I’enllag entre I'empresa i el servei de prevencio
extern.

A Transcripcio E4 (11)

Si, correcte. Van vindre a l'empresa, bueno, van vindre moltissimes vegades, €¢s més,
fa poc van tornar a vindre per assegurar-nos que estava tot actualitzat, que estava tot
al dia. Es van entrevistar tots els treballadors, personal d'alta direccio inclosos, per
assegurar-se aixo, perque tot estigués acurat al detall.

A Transcripcio E4 (12)

Correcte, si, trimestralment el que faig és que em reuneixo amb ells i mantenim certes
converses.
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A Transcripcio ES (2)

el que estic fent és tot el programa que ara mateix a empresaE5 estd una mica
immadur, I'estem treballant a poc a poc.

A Transcripcio ES (4),
En funcié d’aquesta probabilitat/impacte, s’estan prioritzant una série de delictes i, el
que estic fent ara, és la multiplicacio que et dona el nivell de risc per I'empresa.

A Transcripcio ES (8);

el cas més comu ¢és que l'empresa no tingui res a veure, que l'empresa ha actuat
correctament, ha obert el protocol d'assetjament, ha fet la investigacid, ha tancat
aquest procediment i1 que I'empresa ha actuat correctament, ha sigut una persona o un
grup de persones que per x motiu han volgut assetjar a una altra persona.

O EPP: EPPD

| Estat del Pla de Prevencié Debilitats

12 Cites:

A Transcripcio E1 (11),

Jo et diria que és un tema de cultura de 'organitzacid, aqui és dificil tractar aquests
temes, som de les empreses més grans de Catalunya. A més, en un sector que no €s
una empresa al uso, per tant hi ha molta fragmentaci6 en les preses de decisions,
molts interessos diferents, dues linies de comandament, la part executiva i
l'organitzativa. 1 aix0 ho fa tot molt més complex. Per exemple, l'assumpcio de
responsabilitat en materia de prevencid de riscos, que tots els caps, ara parlaré clar,
ens intentem escapolir.

A Transcripcio E1 (22)

Aquesta avaluaci6... totes les avaluacions, la llei ens demana que les realitzem de
forma periodica, perd no et diu quan. Et diu que s’ha de fer amb una periodicitat, o
quan canvien les condicions de treball. Com ho fem aqui? Quan podem. Som molt
poqueta gent, la casa és molt complicada

A Transcripcio E1 (29),

Hi ha diversos interessos entre treballadors, caps, etc. i nosaltres som al mig.

A Transcripcio E1 (29),

Jo et puc dir que s’ha de fer pero no tinc les eines ni els diners per fer-ho.

A Transcripcio E1 (35)

Per aix0 fer coses de fondo o a llarg termini ens costa molt. Anem fent, anem
publicant coses, anem informant, pero costa.
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A Transcripcio E2 (19),

suposo que des de la perspectiva d'empresa hi ha altres interessos.

A Transcripcio E2 (20)

Crec que és molt diferent estar a ’empresa publica que a la privada. Crec que a la
privada hi ha altres interessos en el sentit de no estar en contra, perqué cap empresa
estara en contra, perd no se li dona la importancia que requereix.

A Transcripcio E2 (22)

la privada ha de demostrar dia si dia també numeros, numeros, numeros, numeros, la
publica també, pero d'una altra manera.
A Transcripcio E3 (26),

Que la maquinaria en una empresa gran és molt més lenta? Si, aixo és una realitat.
Arreglar una cosa a nivell de Generalitat costa molt més que no arreglar-ne una al
taller mecanic. Ho arreglaran millor o pitjor a la Generalitat o al taller mecanic. Perd
el taller mecanic en dos dies t’ho haura arreglat. Aqui no.

A Transcripcio E4 (39),
En grans empreses seria molt complicat, perqué nosaltres, en aquest cas, juguem molt
amb el tu a tu entre les persones, com a persones i no com a numeros. Portar-ho a
grans multinacionals seria molt complicat

A Transcripcio E4 (39),
A no ser que generis molta confianga, cosa que €s impossible en grans equips, crec
que és molt complicat.

A Transcripcio E4 (40),

Si la persona que t'esta assetjant €s un maxim responsable d'aquella empresa, no es
pot prevenir.

O OPP

| Opinio Sobre els Plans de Prevencio

O OPP: OPPC

| Opinio Sobre els Plans de Prevencio Caps

1 Cita:

A Transcripcio E1 (11),

Perque clar, és un marron.
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O OPP: OPPI

| Opinio Sobre els Plans de Prevencio Interventors

5 Cites:

A Transcripcio E1 (23),

La prevencid de riscos jo sempre els hi dic (a geréncia) que som la Maria, els de RH
som la Maria seleccid6 de personal, promocid, concursos, captacié de gent,
negociacions amb la part social, etc. els ocupa molta estona

A Transcripcio E1 (26),

A vegades, la gent que treballem en aquest ambit, si que pensem que a vegades es
tendeix a complir només amb 1’expedient.

A Transcripcio E2 (8)

Pero realment no crec que les empreses sapiguen tractar aquest problema.

A Transcripcio E3 (13),

totes les empreses tenen politiques, totes les empreses tenen una politica d'igualtat,
perd si, després realment... aixo no es materialitza

A Transcripcio E4 (57)

L'opinié honestament no la s¢ de forma directa. L'opinié no la sé. Si hagués hagut
queixes m'hauria entrat. Aixo segur.

O OPP: OPPT

| Opinio Sobre els Plans de Prevencio Treballadors

6 Cites:

A Transcripcio E1 (29),

Jo diria que tothom en reconeix la bondat, pero sén molt critics en la seva aplicacio.

A Transcripcio E1 (29);

Els treballadors basen la seva opinid en la seva experiéncia.

A Transcripcio E2 (18),

jo l'anterior empresa si que el vaig instaurar, el protocol, i si que parlava molt amb
ells 1 era com,”bueno, y para qué sirve”, no? Llavors, quan es crea un canal que ja
veus que des de I'empresa no se li dona tot aquesta importancia, és com, bueno, vale?
Al final també falla, no? Per que¢ ho has de dir si ningti em fara cas? O si se'm
comengcara a jutjar? O si ning em creu?
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A Transcripcio E3 (21)

Sobre el seu funcionament, a data d'avui jo no he rebut cap critica, perqué ¢és un
protocol que és agil

A Transcripcio E4 (58)

Jo crec que bona. Si, perqué aquestes coses sempre m'ho diuen. Que és bo. Que ho
fem amb molta cura i molt d'amor, aquestes coses.

A Transcripcio ES (17)

fer enquestes de clima laboral per poder detectar que €s el que pensa la gent, perque a
vegades ¢és dificil identificar qué pensa la gent.
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Annex 8: Xarxa de codis

. > CPP: CPPT
Figura 1.6
Xarxa de grups de codis, codis i subcodis < CPP: CPPC
{> EPP:EPPR
> EPP:EPPD
<5 CPP
> DCAL: DCALD <{> DCAL: DCALF
> EPP:EPPF
PRC1: Integracio R R
compliance i marc & IALPC > EPP <> DCAL {> DCAL: DCALR
normatiu
> OLEP <> PAL:PALF PRC5: Funcionament
B <:> PAL ) .. .
<> PAL: PALO !’RCZ. Pre.v’e‘r'lcw, <5 ICAL 5 ICAL: ICALE
intervencio | mesures
: i 2 ICAL: ICALD
PRC4: Perfil <> PAL:PALI &5 MeAL &
professional
{> ICAL: ICALO
~ <> BTPIP: BTI GAL: GALI
<> BTPIP O {> CAL CALI
PRC3: Fenomen, causes
<> BTPIP: BTP <> GAL: GALO <> GAL i conseqiiéncies o5 CAL
. . L . O GALGALA ¢ DAL {> CAL:CALO
Nota. Xarxa completa de codis. Font. Elaboracid propia mitjangant Atlas.ti
& PAC
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Annex 9: Esquema conclusions

Figura 2

Representacio grafica de les conclusions
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Nota. Aquest esquema tracta de concentrar les idees clau de les conclusions. Es presenten les eines informals i
formals que poden facilitar la prevencio, deteccid i intervencidé de l'assetjament laboral. Aquestes eines estan
relacionades amb una teoria criminologica. Els colors de les fletxes han de servir per a una visualitzacid més
senzilla evitant confondre fletxes que es creuen. Les teories, o les variables -ex. recurs d'afrontament emocional-
son dins d'un quadre de color que permet identificar les teories de les quals provenen les teories. Font.

Elaboraci6 propia a partir de les conclusions.

Annex 10: Eines emprades en aquest TFG

Per fer aquesta recerca s’han emprat les segiients eines:

- Aplicacio mobil com a gravadora d’audio per les entrevistes.

- Aplicacido Reaper com programa d’audio per alentir les entrevistes i facilitar-ne la
transcripcio.

- Apunts de Teories Criminologiques, M¢todes Qualitatius de Recerca en Criminologia
1 Delinqiliencia Economica.

- Atlas.ti per I’analisi de les dades de les entrevistes.

- Biblioteca CSS (ISPC).

- Biblioteca UAB.

- Guia APA 7.

- Google Drive com programa d’escriptura.

- Mendeley com programa de citacio.

- Softcatala per corregir possibles faltes d’ortografia.
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