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Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de situacions 
d’assetjament, discriminacions i altres situacions de conflictes interpersonals 
a la feina, en l’àmbit del personal al servei de l’Administració de justícia 
 
 
 
1. Introducció 
 
El Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de situacions d’assetjament 
psicològic, sexual, per raó de sexe o orientació sexual i altres discriminacions a la feina, previst 
per al personal de l’Administració de la Generalitat, no és aplicable al personal de l’Administració 
de justícia. Per tal de prevenir situacions de risc per a la salut, i atesa aquesta manca de 
regulació específica per a l’àmbit del personal al servei de l’Administració de justícia, la Secretaria 
de Relacions amb l’Administració de Justícia ha considerat convenient elaborar un protocol 
específic per a l’àmbit sectorial de l’Administració de justícia.  
 
1.1. Principis generals 
 
Els principis generals que han d’inspirar l’acció preventiva de les organitzacions, estan recollits a 
l’article 15 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenció de riscos laborals. Així mateix, a 
l’article 1 del Reial Decret 39/1997, de 17 de gener, pel qual s’aprova el Reglament dels serveis 
de prevenció, estableix que la prevenció de riscos laborals, com a actuació que cal desenvolupar 
en el si de l’empresa, s’ha d’integrar en el conjunt de les seves activitats i decisions, tant en els 
processos tècnics, en la organització del treball i en les condicions en què aquest treball es faci, 
com en la línia jeràrquica de l’empresa, incloent-hi tots els nivells d’aquesta. 
 
En els casos d’assetjament, ateses les característiques de les situacions personals i els agents 
implicats que s’han de tractar, cal tenir en compte els principis següents: 
 

• Principi de lleialtat institucional 
• Principi d’equitat 
• Principi de respecte a la dignitat personal 
• Principi de no discriminació per raó de raça, sexe, religió, llengua, opinió, lloc de 

naixement o veïnatge o qualsevol altra condició o circumstància personal o social 
• Principi de confidencialitat 
• Principi de voluntarietat 
• Principi d’oportunitat 
• Principis d’eficàcia, de coordinació i de participació 
• Principi de celeritat 



 

  
 

 

2

Generalitat de Catalunya 
Departament de Justícia 

 
 
2. Àmbit d’aplicació  
 
2.1. Àmbit objectiu 
  
S’estableix un procediment d’actuació davant de qualsevol situació d’assetjament o altre tipus de 
discriminació que pugui existir en el lloc de treball, des d’una perspectiva essencialment 
preventiva, per tal d’evitar conductes d’assetjament o discriminatòries i que produeixin el menor 
efecte possible sobre les persones que les pateixen, així com per tal de sancionar les persones 
que les practiquin, i per disposar d’un procediment de resolució de conflictes en el cas que 
aquests puguin constituir un risc per a la salut dels empleats/ades. 
 
2.2. Àmbit subjectiu 
 
Tot el personal al servei de l’Administració de justícia a Catalunya, és a dir, els cossos de metges 
forenses, de gestió processal i administrativa, de tramitació processal i administrativa i d’auxili judicial, 
independentment del tipus de vinculació que tinguin. 

 
2.3. Conductes d’assetjament  
 
L’assetjament és l’exposició a conductes de violència psicològica, dirigides de forma reiterada i 
perllongada en el temps, cap a una o més persones per part d’una altra o d’altres que actuen 
enfront d’aquella o d’aquelles des d’una posició de poder (no necessàriament jeràrquica). 
Aquesta exposició es dóna en el marc d’una relació laboral i comporta un risc important per a la 
salut. 
 
L’assetjament presenta diferents modalitats, en funció de la direcció de les interaccions entre la 
persona assetjadora i la persona assetjada i dels nivells organitzatius afectats: 
 

• Assetjament vertical descendent: pressió exercida per una persona amb superioritat 
jeràrquica sobre una o més persones treballadores. 

• Assetjament vertical ascendent: pressió exercida per una o més persones treballadores 
sobre una persona amb superioritat jeràrquica. 

• Assetjament horitzontal: pressió exercida per una o més persones treballadores sobre 
algun company o companya. 

 
2.3.1. Assetjament psicològic i assetjament discriminatori 
 
És l’exposició a conductes de violència psicològica intensa dirigides, de forma reiterada i 
prolongada en el temps, cap a una o més persones per part d’altres persones que actuen des 
d’una posició de poder no necessàriament jeràrquica, amb el propòsit o l’efecte de crear un 
entorn intimidador que pertorbi la vida laboral de la víctima. Aquesta violència, emmarcada en 
una relació laboral, implica tant un atemptat a la dignitat de la persona com un risc per a la seva 
salut. 
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A fi de considerar assetjament psicològic les conductes esmentades, cal que es donin totes les 
condicions de la definició anterior, si bé la intencionalitat i/o la finalitat destructiva només seran 
considerades agreujants, als efectes de l’aplicació d’aquest protocol. 
 
Aquests processos es manifesten a través de conductes de violència psicològica (la humiliació, la 
crítica infundada, l’estigmatització, l’aïllament social o, fins i tot, la violència verbal amb diferents 
intensitats) que representen per a la persona que les pateix un atemptat a la seva dignitat o a la 
seva integritat física o psíquica. Aquest conjunt de conductes es caracteritza per la intencionalitat 
de qui les practica, la sistematització i la persistència en el temps. Una característica que defineix 
aquest procés és la asimetria respecte dels recursos i les possibilitats de defensar-se de les 
persones assetjades davant d’aquests tipus de comportament. Hi ha dues parts enfrontades, i  
se’n pot diferenciar, per una banda, les persones “assetjadores” amb comportaments i actituds 
hostils, actives, dominadores i, per l’altra, les persones agredides o assetjades amb actituds i 
comportaments de tipus reactiu o inhibitori.  
 
2.3.1.2. Tipus de conductes concretes d’assetjament classificades per factors1 
 
Les accions de violència psicològica en el treball que tenen potencial per afectar la salut del 
treballador poden consistir en: 
 

Atacs a la víctima amb mesures organitzacionals 
 

• Restringir a la persona les possibilitats de parlar 
• Canviar la ubicació d’una persona separant-la dels seus companys 
• Prohibir als companys que parlin amb una persona determinada 
• Jutjar la feina realitzada per una persona d’una manera ofensiva 
• Qüestionar les decisions d’una persona 
• No assignar tasques a una persona 
• Assignar tasques sense sentit 
• Assignar a una persona tasques molt per sota de les seves capacitats 
• Assignar a una persona tasques degradants 

 
Atacs a les relacions socials de la víctima amb aïllament social 

 
• Restringir als companys o companyes la possibilitat de parlar amb una persona 
• Rebutjar la comunicació amb una persona a través de mirades i gestos 
• Rebutjar la comunicació amb una persona a través de no comunicar-s’hi directament 

                                                      
1 MARTÍN DAZA, Félix; PÉREZ BILBAO, Jesús. «El hostigamiento psicológico en el trabajo: mobbing». Notas 
Técnicas de Prevención [Madrid: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo], núm. 476. 
[Disponible en línia: http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Fiche 
ros/401a500/ntp_476.pdf> [Consulta: 29 maig 2013]. 
 
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo [lloc web corporatiu]. «Algunas conductas 
concretas de mobbing clasificadas por factores (Zapf, Knorz y Kulla, 1996)». <http://www.insht.es/portal/ 
site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=31e3c98b99978110VgnVCM10000
00705350aRCRD&vgnextchannel=1d19bf04b6a03110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD> [Consulta: 29 
maig 2013]. 
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• No dirigir la paraula a una persona 
• Tractar una persona com si no existís 

 
Atacs a la vida privada de la víctima 
 
• Crítiques permanents a la vida privada d’una persona 
• Terror telefònic 
• Fer semblar estúpida una persona 
• Donar a entendre que una persona té problemes psicològics 
• Mofar-se de les discapacitats d’una persona 
• Imitar els gestos, la veu, etc. d’una persona 
• Mofar-se de la vida privada d’una persona 

 
Violència física 

 
• Ofertes sexuals, violència sexual (vegeu Assetjament sexual) 
• Amenaces de violència física 
• Ús de violència menor 
• Maltractament físic 
 
Atacs a les actituds de la víctima 

 
• Atacs a les actituds i creences polítiques 
• Atacs a les actituds i creences religioses 
• Mofar-se de la nacionalitat de la víctima 
 
Agressions verbals 
 
• Cridar o insultar 
• Crítiques permanents al treball de la persona 
• Amenaces verbals 
 
Rumors 
 
• Parlar malament per darrere de la persona 
• Difusió de rumors 

 
 
Les conductes de maltractament psicològic que no presenten tots els components de repetició i 
persistència en el temps propis de l’assetjament psicològic també han de rebre un tractament 
preventiu i/o ser avortades amb promptitud i, si escau, han de ser sancionades d’acord amb la 
normativa.  
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2.3.2. Assetjament sexual 
 
Comportament verbal, no verbal o físic no desitjat d’índole sexual que té com a propòsit o 
conseqüència atemptar contra la dignitat d’una persona i crear-li un entorn intimidador, hostil, 
degradant, humiliant, ofensiu o molest. La decisió que determina si una conducta és sexualment 
indesitjada correspon sempre a la persona receptora. 
 
Per tant, l’assetjament sexual es defineix per un seguit de comportaments verbals, no verbals i/o 
físics d’índole sexual, no volguts per la persona receptora, o bé per un sol incident que, pel seu 
caràcter summament ofensiu o delictiu, pot constituir per si mateix un cas d’assetjament sexual. 
És una forma d’abús que s’exerceix des d’una percepció o sensació de poder psíquic o físic 
respecte de la persona assetjada i que es pot donar en qualsevol àmbit de relació entre persones 
(laboral, docent, domèstic, etc.), sense que necessàriament existeixi una superioritat jeràrquica. 
 
2.3.3. Assetjament per raó de sexe o d’orientació sexual 
 
Comportament no desitjat relacionat amb el sexe o l’orientació sexual d’una persona en ocasió de 
l’accés al treball remunerat, la promoció en el lloc de treball, l’ocupació o la formació, que té com 
a propòsit o conseqüència atemptar contra la dignitat d’una persona i crear-li un entorn 
intimidador, hostil, degradant, humiliant o ofensiu. 
 
2.3.4. Altres discriminacions 
 
Aquest protocol també es pot utilitzar orientativament per tractar i resoldre situacions de 
discriminació per altres motius recollits a l’article 95.2.b de l’Estatut bàsic de l’empleat públic. 
 
2.3.5. Conflictes interpersonals 
 
Aquest protocol també s’ha d’aplicar a situacions de conflicte interpersonal quan aquestes poden 
afectar la salut de les persones i/o el normal funcionament del servei. 
 
No s’han de considerar assetjament psicològic aquelles conductes que impliquen un conflicte, 
entenent per conflicte les diferències percebudes entre dues parts (persones o grups) que 
s’enfronten per raó d’objectius o activitats incompatibles o que competeixen pels mateixos 
recursos, i que influeixen en l’organització i en les relacions laborals. 
 
Tampoc s’han de considerar assetjament psicològic aquelles situacions on no existeixin 
situacions de violència en el treball realitzades de forma reiterada i/o prolongada en el temps (per 
exemple, un fet de violència psicològica aïllat i de caràcter puntual). 
 
Així mateix, no constitueix assetjament psicològic l’estil de comandament autoritari per part dels 
superiors, la incorrecta organització del treball, o la falta de comunicació, etc. No obstant això, si 
aquestes situacions deriven en un conflicte que pot afectar la salut i no es resolen de forma més 
o menys satisfactòria, bé per la resolució definitiva del problema, bé pel canvi de les 
circumstàncies que el provocaven, o perquè vagi remetent amb el temps, s’ha d’evitar que el 
conflicte es faci crònic i activar el protocol per a la seva resolució. 
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2.3.5.1. Situacions que no constituirien assetjament psicològic2 
 

• Un fet violent singular i puntual (sense prolongació en el temps) 
• Accions irregulars organitzatives que afecten el col·lectiu 
• La pressió legítima d’exigir el que es pacta o les normes que existeixen 
• Un conflicte 
• Crítiques constructives, explícites, justificades 
• La supervisió i/o control, així com l’exercici de l’autoritat, sempre amb el degut respecte 

interpersonal 
• Els comportaments arbitraris o excessivament autoritaris dirigits a la col·lectivitat, en 

general 
 
 
3. Unitats implicades en l’aplicació del protocol 
 
Per part del Departament de Justícia, les unitats implicades en l’aplicació del present Protocol 
són: 

• La Subdirecció de Recursos Humans i Econòmics de la Secretaria de Relacions amb 
l’Administració de Justícia 

• El Servei de Recursos Humans de la Secretaria de Relacions amb l’Administració de 
Justícia 

• L’Àrea d’Inspecció de la Secretaria de Relacions amb l’Administració de Justícia 
• La Direcció de Serveis de la Secretaria General 
• Les gerències i serveis territorials 
• La Subdirecció General de Recursos Humans i Relacions Laborals de la Direcció de 

Serveis 
• El Servei de Prevenció de Riscos Laborals de la Direcció de Serveis 

 
Per part de la Secretaria de Govern del Tribunal Superior de Justícia de Catalunya: 
 

• Els/les secretaris/àries coordinadors/ores provincials o les persones en qui deleguin en 
aplicació de la normativa vigent. 

 
 
4. Responsabilitats 
 
4.1. De la Secretaria General 
 

                                                      
2 FIDALGO VEGA, Manuel; GALLEGO FERNÁNDEZ, Yolanda; NOGAREDA CUIXART, Clotilde; PÉREZ ZAMBRANA, 
Gabriel; GARCÍA MACIÁ, Ramona. «Acoso psicológico en el trabajo: definición». Notas Técnicas de 
Prevención [Madrid: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo], núm. 854. Disponible en línia:  
<http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/821a921/854%2
0web.pdf> [Consulta: 29 maig 2013]. 
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4.1.1. El/la secretari/ària general 
 
Com a responsable del Departament de Justícia, ha de vetllar per la millora contínua de les 
condicions de treball i perquè en la relació laboral del personal es guardi respecte a la intimitat, 
igualtat i dignitat de tothom. Així mateix, ha de vetllar perquè es respecti l’activitat professional i el 
criteri tècnic del Servei de Prevenció, i proporcionar suficients recursos materials, humans i 
econòmics a totes les unitats implicades en el desenvolupament de les tasques derivades 
d’aquest protocol. 
 
4.1.2. El/la director/a de Serveis 
 
Dirigeix i coordina les polítiques de relacions laborals i de prevenció de riscos i salut laboral. 
 
4.1.3. Els/les directors/es dels serveis territorials i els/les gerents territorials de 
l’Administració de justícia 

 
Han de garantir que els treballadors estiguin informats sobre els drets i les lleis que els emparen, 
així com que coneguin l’existència d’aquest protocol. Han d’executar les mesures correctores i 
preventives. 

 
4.1.4. El/la subdirector/a general de Recursos Humans i Relacions Laborals 
 
Dissenya, dirigeix i coordina la política de relacions laborals i participa en les negociacions i en la 
resolució dels conflictes que es puguin produir amb el personal. 
 
Dissenya i impulsa les polítiques que s’hagin de dur a terme en matèria de salut laboral i 
prevenció de riscos laborals del Departament de Justícia i dels organismes que en depenen, i 
supervisa i coordina la seva execució. 
 
4.1.5. El Servei de Prevenció de Riscos Laborals 
 
Òrgan tècnic especialitzat, responsable de l’elaboració dels estudis i avaluacions per fer la 
diagnosi de la situació objecte de queixa o de denúncia. 
 
Ha de facilitar, si escau, assessorament tècnic i suport adequat a les persones afectades pel 
possible assetjament, i valorar la conveniència de la intervenció de serveis especialitzats en 
l’àmbit mèdic i/o psicològic per tal d’evitar o minimitzar al màxim la seva possible afectació. 
 
Ha de col·laborar amb els membres de la comissió d’investigació interna, facilitant-los la 
documentació i els informes que requereixin en l’estudi del cas. 
 
Ha de fer el seguiment de la implantació de les mesures correctores i del control de la seva 
efectivitat. 
 
Ha d’elaborar els estudis sobre els casos denunciats i resolts, a l’inici i al final de les diferents 
fases, i informar el Comitè de Seguretat i Salut en l’Àmbit de l’Administració de Justícia. 
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4.2. De la Secretaria de Relacions amb l’Administració de Justícia 

 
4.2.1. El/la secretari/ària de Relacions amb l’Administració de Justícia 
 
Vetlla per la millora contínua de les condicions de treball del personal al servei de l’Administració 
de justícia.  
 
Així mateix, vetlla pel compliment d’aquest protocol i per l’aplicació de les mesures correctores, 
d’acord amb l’estudi del Servei de Prevenció de Riscos Laborals. 
 
4.2.2. El/la subdirector/a general de Recursos Humans i Gestió Econòmica 
 
Coordina l’execució de la política de prevenció de riscos laborals en l’àmbit del personal de 
l’Administració de justícia. 
 
4.2.3. El Servei de Recursos Humans 
 
Quant a aquest protocol, aporta la informació de què disposa per tal que els tècnics de prevenció 
estableixin la diagnosi de la situació i es coordina amb el Servei de Prevenció de Riscos 
Laborals, amb l’Àrea d’Inspecció i amb els serveis de recursos humans territorials. 
 
4.2.4. L’Àrea d’Inspecció 
 
Organitza i supervisa la inspecció pel que fa al compliment de la normativa vigent i vetlla per la 
correcta aplicació de les directrius i els objectius establerts per la Secretaria. 
 
Canalitza les denúncies rebudes i es coordina amb el Servei de Prevenció de Riscos Laborals i 
amb el Servei de Recursos Humans i el servei territorial o la gerència corresponent per a 
l’activació del protocol. 
 
4.3. De la Secretaria de Govern del Tribunal Superior de Justícia de Catalunya 
 
4.3.1. Secretaria de Govern 
 
Com recull l’article 465.6 de la LOPJ, és competent per donar instruccions als secretaris judicials 
en el seu respectiu àmbit territorial, a sol·licitud de les comunitats autònomes amb competències 
assumides, quan sigui necessària la col·laboració dels secretaris judicials per tal de garantir 
l’efectivitat de les competències d’aquestes comunitats autònomes en matèria de mitjans 
personals i materials al servei de l’Administració de justícia. 
 
Així mateix, d’acord amb l’art. 465.2 de la LOPJ és competència del/de la  secretari/ària de 
Govern del Tribunal Superior de Justícia de Catalunya, la incoació dels expedients disciplinaris 
per falta lleu, així com el fet d’instar al Ministeri de Justícia la seva incoació per falta greu o molt 
greu. 
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4.3.2. Secretaris/àries coordinadors/ores  
 

Com recull l’article 467.4 de la LOPJ i l’art. 9 del Reglament orgànic del cos de secretaris 
judicials, aprovat pel Reial decret 1608/2005, de 30 de desembre, aquests col·laboren amb les 
comunitats autònomes amb competències assumides per a l’efectivitat de les competències 
d’aquestes comunitats autònomes en matèria de mitjans personals i materials al servei de 
l’Administració de justícia, i, d’acord amb l’art. 469.1 de la LOPJ, els/les secretaris/àries 
coordinadors/ores són competents per a la incoació d’expedients disciplinaris als secretaris 
judicials, la tramitació dels quals correspon al Ministeri de Justícia. 
 
 
5. Indicadors 
 
Els principals indicadors que faciliten la informació per tal de determinar la possible existència 
d’un conflicte interpersonal en un centre de treball són l’augment de: 
 

• La incapacitat temporal 
• L‘absentisme 
• Expedients disciplinaris 
• Accidentalitat 
• Sol·licituds d’adaptacions de lloc de treball 
• Demanda de suport psicològic 
• Renúncies voluntàries del personal interí 
• Expedients de manca de capacitat i rendiment del personal interí 
• Participació massiva en concursos de trasllat 
 
 

6. Confidencialitat 
 
La informació generada i aportada a les actuacions en l’aplicació d’aquest protocol, derivada de 
les entrevistes amb les persones afectades, i altres testimonis, així com de la valoració del cas 
pel Servei de Prevenció de Riscos Laborals establerta en el punt 7.2, té caràcter confidencial i 
només hi pot accedir el personal que intervingui directament en la seva tramitació. Aquesta 
informació resta subjecta al règim previst a l’article 22 de la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de 
prevenció de riscos laborals, i als articles 10 i 11 de la Llei orgànica 15/1999, de 13 de desembre, 
de protecció de dades de caràcter personal, i normativa reguladora que la desenvolupa. A 
aquests efectes, aquesta informació ha de rebre el mateix tractament que la informació 
reservada. Les conclusions del Servei de Prevenció de Riscos Laborals i les mesures correctores 
proposades s’han de comunicar a les persones interessades, entenent com a tals el/la sol·licitant 
d’activació del protocol i si s’escau la persona identificada com a presumpte/a assetjador/a o part 
del conflicte interpersonal. 
 
Aquesta informació confidencial no es pot incorporar a la tramitació d’un possible expedient 
disciplinari d’acord amb el que preveu l’art. 7.3.2.d. Si de la informació reservada es desprenen 
indicis de la comissió d’una falta disciplinària, s’ha de tornar a recollir la informació en el curs 
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d’una informació prèvia d’acord amb el que preveu l’art. 21 del Reglament general de règim 
disciplinari del personal al servei de l’Administració de justícia, aprovat pel Reial decret 796/2005, 
d’1 de juliol. 
 
En el cas que les dades personals s’hagin de cedir a terceres persones d’acord amb el que 
preveu l’apartat 7.3.2.a i b cal obtenir prèviament el consentiment de les persones interessades. 
 
 
7. Circuit d’actuació 
 
7.1. Inici de l’actuació: presentació del model normalitzat 
 
El primer pas que posa en marxa el circuit d’actuació davant d’un potencial conflicte és la 
presentació del model normalitzat de sol·licitud d’intervenció, per part d’un/a funcionari/ària de 
l’Administració de justícia, com a part implicada, denunciant una situació d’assetjament o 
conflicte, o per qualsevol delegat de prevenció que en tingui coneixement, sempre que consti el 
consentiment explícit de la persona afectada. 
 
La sol·licitud d’intervenció s’ha d’adreçar a la bústia electrònica de l’Àrea d’Inspecció de la SRAJ 
(areainspeccio.sraj.dj@gencat.cat), mitjançant el model normalitzat corresponent. Si la sol·licitud entra 
per qualsevol altre canal de comunicació amb el Departament de Justícia (Servei de Recursos 
Humans, gerències i/o SSTT, unitats administratives, intranet de l’Administració de justícia, etc.), la 
denúncia rebuda es trametrà a la bústia de l’Àrea d’Inspecció. 
 
Si la sol·licitud no es presenta mitjançant el model normalitzat, l’Àrea d’Inspecció ha de contestar 
informant del protocol i dels formularis específics, per tal que la persona afectada rebi tota la 
informació sobre el protocol i la forma d’activar-lo.  
 
Un cop rebuda la sol·licitud d’intervenció normalitzada, en el termini màxim de cinc dies l’Àrea 
d’Inspecció ha d’enviar un justificant de recepció al funcionari/ària sol·licitant, mitjançant el correu 
electrònic que consti a la sol·licitud, i ha de comunicar al/a la secretari/ària de Relacions amb 
l’Administració de Justícia i al/a la secretari/ària de Govern del Tribunal Superior de Justícia de 
Catalunya l’entrada de la sol·licitud. 
 
L’activació del present protocol no és obstacle per obrir una informació prèvia d’acord amb el que 
preveu l’art. 21 del Reglament general de règim disciplinari del personal al servei de 
l’Administració de justícia, aprovat pel Reial decret 796/2005, d’1 de juliol, i per incoar un 
expedient disciplinari, en el cas de l’existència de suficients indicis de comissió d’una falta 
disciplinària. 
 
7.2. Trasllat de la sol·licitud al Servei de Prevenció i emissió de l’estudi de 
valoració 
 
Si la sol·licitud d’intervenció ja compleix els requisits propis del protocol, l’Àrea d’Inspecció l’ha de 
fer arribar a la Direcció de Serveis i al Servei de Prevenció de Riscos perquè facin la diagnosi de 
la situació objecte de queixa o de denúncia.   
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Un cop rebuda la sol·licitud normalitzada d’intervenció, el/la director/a de Serveis ho ha de 
comunicar als membres del Comitè de Seguretat i Salut en l’Àmbit de l’Administració de Justícia. 
 
El Servei de Prevenció de Riscos Laborals ha d’emetre la valoració del cas i l’ha de traslladar a la 
Direcció de Serveis amb les conclusions que es derivin de la seva investigació i, si escau, amb 
les mesures recomanades i la seva priorització. La Direcció de Serveis ha de trametre una còpia 
de les conclusions de l’estudi de valoració i de les mesures proposades al/a la secretari/ària de 
Relacions amb l’Administració de Justícia, al/a la secretari/ària de Govern del Tribunal Superior 
de Justícia de Catalunya, a les parts interessades i al Comitè de Seguretat i Salut Laboral. 
 
El lapse de temps des de l’entrada de la sol·licitud normalitzada d’intervenció fins a l’emissió de 
l’informe del Servei de Prevenció de Riscos Laborals hauria de ser d’un màxim de 60 dies, a 
comptar des de la data de recepció de la sol·licitud normalitzada a la bústia de l’Àrea d’Inspecció.  
 
7.3. Valoració del Servei de Prevenció de Riscos Laborals 
 
7.3.1. Si de l’estudi es conclou que no hi ha situació d’assetjament ni conflicte 
interpersonal 
 
Si a partir de l’estudi del Servei de Prevenció de Riscos Laborals es determina que no hi ha 
situació d’assetjament, ni altres discriminacions, ni conflictes interpersonals que puguin afectar la 
salut, el/la director/a de Serveis ho ha de comunicar al/a la secretari/ària de Relacions amb 
l’Administració de Justícia i al/a la secretari/ària de Govern del Tribunal Superior de Justícia de 
Catalunya, per tal d’arxivar l’expedient. L’Àrea d’Inspecció n’ha de notificar l’arxivament a la 
persona que ha presentat la sol·licitud d’intervenció. 
 
El/la director/a de Serveis ho ha de comunicar, així mateix, al Comitè de Seguretat i Salut en 
l’Àmbit de l’Administració de Justícia. 
 
7.3.2. Si de l’estudi es conclou que hi ha situació d’assetjament o conflicte interpersonal  
 
El/la director/a de Serveis ho ha de comunicar al/a la secretari/ària de Relacions amb 
l’Administració de Justícia, al/a la secretari/ària de Govern del Tribunal Superior de Justícia de 
Catalunya i al Comitè de Seguretat i Salut en l’Àmbit de l’Administració de Justícia. 
 
El/la secretari/ària de Relacions amb l’Administració de Justícia, a la vista de la informació rebuda 
i d’acord amb la Resolució JUS7499/2013 de 8 de març, de delegació de competències del/de la 
secretari/ària general del Departament en diferents òrgans del Departament,  ha de valorar la 
informació disponible i pot decidir: 
 

a) Constituir una comissió interna d’investigació. En aquest supòsit, el/la secretari/ària 
de Relacions amb l’Administració de Justícia ha de resoldre constituir una comissió 
interna d’investigació, integrada per representants de la Secretaria de Relacions amb 
l’Administració de Justícia, una persona en representació de la gerència o servei territorial 
competent, el/la secretari/ària coordinador/ora provincial del Tribunal Superior de Justícia 
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de Catalunya o la persona en qui aquest delegui, un delegat de prevenció membre del 
Comitè de Seguretat i Salut en l’àmbit de l’Administració de Justícia, i si s’escau,  
qualsevol altre personal expert o tècnic que es consideri adient. Aquesta comissió ha 
d’estudiar el cas amb les eines que consideri necessàries i ha d’emetre un informe que 
inclogui les conclusions i que proposi mesures correctores, si escau, que elevarà al/a la 
secretari/ària de Relacions amb l’Administració de Justícia. Si la situació d’assetjament 
psicològic o de conflicte s’hagués produït en una oficina fiscal, ha de ser el/la fiscal 
superior de Catalunya qui determini si la persona o persones designades per formar part 
d’aquesta comissió han de ser membres del Ministeri Fiscal o ser membres de la pròpia 
Secretaria, o Gabinet o Secretaria de la Fiscalia Superior. El termini màxim que té la 
Comissió per elaborar aquest informe és de 30 dies, des de la recepció de l’informe del 
Servei de Prevenció de Riscos Laborals. El/la secretari/ària de Relacions amb 
l’Administració de Justícia ha de trametre còpia de les conclusions de l’informe de la 
comissió interna d’investigació al/a la secretari/ària de Govern del Tribunal Superior de 
Justícia de Catalunya, a les parts interessades i al Comitè de Seguretat i Salut Laboral. 

 
b) Iniciar la via disciplinària, mitjançant l’Àrea d’Inspecció, si es tracta de personal no 
judicial al servei de l’Administració de justícia i aquesta via no s’ha iniciat  d’acord amb el 
darrer paràgraf del punt 7.1. Si de l’estudi del Servei de Prevenció de Riscos Laborals se’n 
desprenen indicis de responsabilitat disciplinària d’un jutge/essa, fiscal o secretari/ària 
judicial, s’ha de donar trasllat de la informació, respectivament, a la Sala de Govern del 
Tribunal Superior de Justícia de Catalunya, si la situació denunciada afecta el/la 
jutge/essa; a la Fiscalia Superior de Catalunya, si la situació afecta un membre del 
Ministeri Fiscal, o a la Secretaria de Govern del Tribunal Superior de Justícia, si afecta 
un/a secretari/ària judicial, per tal que si s’escau s’adoptin les mesures oportunes i 
s’informi el Departament de Justícia. 

 
c) Adoptar les mesures correctores proposades en l’estudi de valoració del Servei 
de Prevenció de Riscos Laborals. El/la secretari/ària de Relacions amb l’Administració 
de Justícia ha de trametre còpia de les conclusions de l’informe de la comissió interna 
d’investigació al/a la secretari/ària de Govern del Tribunal Superior de Justícia de 
Catalunya, a les parts interessades i al Comitè de Seguretat i Salut Laboral. 

 
 

Per tal de garantir la protecció de totes les parts implicades, quan del procés d’investigació se’n 
derivi que la denúncia no estava fonamentada, que les dades aportades o els testimonis són 
falsos o s’apreciï mala fe en l’aplicació d’aquest protocol, el/la secretari/ària general pot incoar el 
corresponent expedient disciplinari a les persones que han iniciat o participat en el 
desenvolupament del tràmit. 
 
Així mateix, l’Àrea d’Inspecció de la Secretaria de Relacions amb l’Administració de Justícia ha 
de donar trasllat de la informació sobre les mesures acordades al/a la secretari/ària 
coordinador/ora provincial del Tribunal Superior de Justícia de Catalunya que correspongui i al 
Comitè de Seguretat i Salut Laboral. 
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7.3.2.1. Tipus de mesures correctores que es poden adoptar des de la Secretaria de 
Relacions amb l’Administració de Justícia 
 

• Incoació d’expedient disciplinari a l’assetjador/a  
• Suport psicològic a la víctima 
• Formació en prevenció i resolució de conflictes 
• Formació en gestió i direcció d’equips 
• En situacions excepcionals, el canvi de lloc de treball voluntari de la víctima 
• Mediació/arbitratge (amb acceptació prèvia de les parts de la persona mediadora/àrbitre), 

només en els casos de conflicte que no constitueixi assetjament 
• Proposta al secretari/ària coordinador/ora o al/a la secretari/ària de Govern del Tribunal 

Superior de Justícia de Catalunya d’adopció de les mesures escaients en casos de 
conflictes motivats en el repartiment no equilibrat de la quantitat de treball assignat a cada 
treballador/a d’un òrgan judicial  

• Altres mesures que es considerin adequades 
 

7.4. Afectació de la salut  
 
Quan de l’estudi d’un cas es conclogui que de la situació s’han derivat danys per a la salut, bé 
siguin físics, bé siguin psíquics, el Servei de Prevenció de Riscos Laborals ha de donar trasllat de 
la informació (del Servei de Prevenció de Riscos Laborals o de la Comissió) a la persona 
afectada per tal que se li reconegui com a accident de treball i per tal que s’adreci a la mútua 
d’accidents de treball per ser atesa dels danys físics i/o psíquics que hagi pogut sofrir. També ha 
d’informar el Servei de Recursos Humans d’aquesta actuació. 
 
El personal funcionari s’ha d’adreçar a la seva entitat asseguradora i el personal funcionari interí 
s’ha d’adreçar a la mútua d’accidents de treball que li correspongui. 
 
Tan bon punt la mútua d’accidents de treball expedeixi el corresponent comunicat d’accident, la 
persona afectada n’ha de donar trasllat al Servei de Recursos Humans. 
 
Així que rebi els comunicats d’accident, tant si corresponen a personal funcionari com a personal 
interí, el Servei de Recursos Humans ha d’informar, segons l’àmbit territorial de la persona 
afectada, la Gerència o el Servei Territorial que correspongui perquè, si escau, faci el canvi de 
tractament de la incidència, és a dir, que la baixa per malaltia comuna passi a ser baixa per 
accident de treball. 
 
Finalment, el Servei de Recursos Humans ha de comunicar aquest accident de treball al 
Departament de Treball seguint els circuits establerts.  
 
 
8. Seguiment de l’execució del protocol 
 
El/la secretari/ària de Relacions amb l’Administració de Justícia ha d’informar del compliment de 
les mesures adoptades en el si del Comitè de Seguretat i Salut en l’Àmbit de l’Administració de 
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Justícia, així com a la part interessada, de les conclusions del Servei de Prevenció de Riscos 
Laborals i de les mesures acordades. 
 
 
Desembre de 2014 


