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1. Introducció 
 

1.1. Preàmbul 
 
La Universitat de les Illes Balears (d'ara endavant, UIB) considera que el seu principal 
actiu són les persones que conformen la comunitat universitària i és per això que 
s'esforça a construir un entorn idoni per al desenvolupament de l'activitat laboral dels 
seus membres. 
 
La UIB és conscient de l'existència de riscs psicosocials que, ja sigui per motius 
d'organització o per problemes interpersonals, poden comportar l'aparició de 
conflictes en el nostre entorn de treball, els quals, sense una gestió adequada, poden 
degenerar en situacions d'assetjament laboral. En aquest context, la Universitat es 
compromet a establir estratègies de prevenció mitjançant l'avaluació dels riscs 
psicosocials i la planificació i seguiment de les mesures que se’n derivin, així com 
promoure valors mitjançant codis ètics amb la finalitat d'assegurar un marc de treball 
respectuós i igualitari pel que fa als drets dels qui componen la comunitat 
universitària. 
 
En aquest sentit, la UIB adopta el present procediment per prevenir possibles 
situacions d'assetjament laboral en el seu àmbit de competència i actuar-hi, de 
conformitat amb la normativa legal d'aplicació. Assumeix el deure de garantir els 
drets fonamentals i, en concret, el respecte a la dignitat i la intimitat de les persones, 
el foment de la igualtat i la no-discriminació, i la protecció de la seguretat i salut dels 
seus membres. Amb això posa a la disposició del seu personal, d'una banda, una 
estratègia informativa i formativa de prevenció, i d’una altra, una via àgil per tractar 
situacions en matèria d'assetjament laboral, que comporten un important sofriment 
personal, garantint una atenció rigorosa i confidencial.  
 
1.2. Principis rectors 
 
La UIB, amb els recursos i mitjans al seu abast, assumeix la responsabilitat de 
procurar un entorn de treball en el qual siguin inadmissibles i inacceptables conductes 
que puguin constituir assetjament laboral. Aquestes conductes ocasionen danys per a 
la salut i el benestar de les persones i, al seu torn, qüestionen el crèdit i la reputació 
de la labor de la nostra universitat. Sobre la base d'això, la UIB estableix els 
compromisos següents:  
 
a) Manifestar tolerància zero davant l'assetjament laboral, amb independència de 

qui en sigui la presumpta víctima o de qui sigui la persona presumptament 
assetjadora.    
 

b) Garantir el dret a la intimitat i a un tracte digne i respectuós.  
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c) Garantir el dret a demanar empara enfront de conductes que puguin ser 

constitutives d'assetjament laboral. 
 

d) Adoptar mesures de prevenció, informació, formació i sensibilització per prevenir 
l'aparició de conductes d'assetjament laboral, i procurar una protecció eficaç en 
matèria de seguretat i salut en el treball. 
 

e) Nomenar una Comissió Assessora en Matèria d'Assetjament Laboral (d'ara 
endavant, comissió assessora) per prevenir i, si escau, investigar les reclamacions 
presentades. Així mateix, garantir la imparcialitat de les persones intervinents, la 
bona fe de la reclamació i la presumpció d'innocència.  
  

f) Instar tots els responsables que gestionin grups de treball a implantar mesures 
per prevenir conductes que poden generar un clima de treball enrarit i hostil. I 
també promoure la transparència, la cooperació i el tracte just entre els membres 
de l'equip.  
 

g) Difondre aquest procediment entre tots els membres de la comunitat 
universitària que estiguin inclosos en el seu àmbit d'aplicació. 

 
2. Objecte i àmbit d’aplicació 
 
2.1. Objecte 
 
L'objecte d'aquest procediment és establir les accions per prevenir i evitar que es 
produeixin situacions d'assetjament laboral a la UIB i donar-lo a conèixer a tot el 
personal que conforma la Universitat. 
 
Així mateix, és objecte del Procediment establir les mesures necessàries per indagar 
sobre les sol·licituds d'intervenció que es presentin i donar-hi resposta d'una forma 
ràpida i eficaç, garantint durant tot el procés la confidencialitat i la seguretat de les 
persones afectades. 

 
2.2. Àmbit d’aplicació 
 
Aquest procediment és aplicable a les persones que pertanyen als col·lectius següents: 
personal d'administració i serveis (PAS) i personal docent i investigador (PDI), sempre 
que la persona mantingui una relació contractual amb la UIB, amb independència del 
caràcter d’aquesta (fixa o temporal), del seu nivell o categoria laboral.  
 
També s’hi inclou el personal investigador en formació, regulat al Reial decret 
103/2019, d'1 de març, pel qual s'aprova l'Estatut del personal investigador 
predoctoral en formació. 
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Ateses les obligacions en matèria de coordinació d'activitats empresarials establertes 
per la Llei 31/1995, de 8 de novembre, de prevenció de riscs laborals, es preveuen les 
actuacions següents: 
 
 Informar les empreses externes contractades per la UIB de l'existència del present 

procediment. 
 

 Quan es rebi una sol·licitud d'intervenció entre personal de la UIB i personal 
d'una empresa externa contractada, s'aplicaran els mecanismes de coordinació 
empresarial prevists en la normativa de prevenció de riscs laborals (comunicació 
del cas, aplicació dels procediments corresponents i execució de mesures 
correctores). 

 
S'exclouen expressament de l'àmbit d'aplicació d'aquest procediment els casos que 
afectin: 
 
a) L’alumnat matriculat a la UIB. 

 
b) Tot aquell personal que no tingui relació contractual amb la UIB. No obstant això, 

aquest procediment serà aplicable a les persones que al·leguin que la seva relació 
amb la UIB ha finalitzat a causa de conductes que poden ser constitutives 
d'assetjament laboral, sempre que hagin sol·licitat l'inici del Procediment amb 
anterioritat a la finalització de la seva relació laboral o funcionarial.  

 
3. Definició d’assetjament laboral 
 
L'assetjament laboral, que en la terminologia anglesa es coneix com a «mobbing», fa 
referència a aspectes com «assetjament moral o psicològic en el treball». Es considera 
assetjament laboral l'exposició a conductes de violència psicològica intensa, dirigides 
de manera reiterada i prolongada en el temps cap a una o més persones per una altra 
o unes altres persones, que actua o actuen enfront d'aquella o d’aquelles des d'una 
posició de poder, no necessàriament jeràrquica, amb el propòsit o l'efecte de crear un 
entorn hostil o humiliant que pertorbi la vida laboral de la víctima. Aquesta violència 
es dona en el marc d'una relació de treball, però no respon a les necessitats 
d'organització d'aquest, i suposa tant un atemptat a la dignitat de la persona com un 
risc per a la seva salut. 
 
Constitueix un element essencial de l'assetjament la reiteració d'accions o omissions 
que responguin a una estratègia sistemàtica de conductes de maltractament 
psicològic o de persecució planificada. És a aquesta mena d'assetjament al qual es 
referirà exclusivament aquest procediment. 
 
En aquesta línia, perquè una conducta pugui ser qualificada d'assetjament laboral, es 
requerirà que compleixi totes les característiques i condicions que s'han assenyalat en 
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la definició. Al seu torn, no tindran aquesta consideració les conductes, accions o 
situacions següents: 
  
 Conductes que defineixen un conflicte entre dues parts (ja sigui puntual o de 

caràcter més permanent) i es produeixen des d'una relació simètrica. Tot conflicte 
afecta l'àmbit laboral i influeix en l'organització, no obstant això, no pot 
considerar-se assetjament laboral si no compleix les condicions de la definició. 
 

 Accions de violència física des d'una posició de poder respecte a la víctima, però 
que no es realitzen de manera reiterada i prolongada en el temps. Aquestes 
conductes violentes són reprotxables en si mateixes, i han de ser sancionades 
d'acord amb la normativa interna de la UIB, no obstant això, no poden 
conceptualitzar-se com a assetjament laboral. 
 

 Situacions de «maltractament psicològic a la feina» que es produeixen de manera 
esporàdica. Aquestes conductes han de ser igualment previngudes i abordades 
com més aviat millor i, si escau, sancionades, però no com a assetjament laboral, 
perquè no en reuneixen els components essencials (repetició i durada). Cal 
esmentar que, si aquestes situacions no es resolen amb urgència, se’n facilitarà la 
possible cronificació i poden evolucionar a una situació d'assetjament laboral. 
 

 Conductes que, encara que puguin incloure's aparentment en la definició, es 
determini que, per les seves característiques, no poden ser qualificades com a 
comportaments violents (amonestacions per no fer bé la feina, un trasllat 
justificat per necessitats del servei…) o situacions en què les proves aportades, 
sense ser falses, no són consistents. 

 
En aquests casos, podem parlar d'altres factors de risc en l'organització del treball 
que, si bé no responen a les especificacions que farien que encaixassin en el concepte 
d'assetjament, han de ser tinguts en compte per abordar-los com més aviat millor, 
mitjançant les mesures de prevenció exposades a l'apartat 4.   
 
A l'annex I s'inclouen els criteris orientatius de valoració sobre les conductes 
d'assetjament laboral, per a una major clarificació d'aquestes situacions.   
 
4. Mesures de prevenció 
 
L'article 16 de la Llei de prevenció de riscs laborals estableix l'obligació d'avaluar els 
riscs, així com eliminar, reduir o controlar els riscs que s'hagin posat de manifest en 
l’avaluació. El present procediment incideix en la necessitat de prevenir les conductes 
d'assetjament que es puguin donar, per la qual cosa estableix les mesures preventives 
següents:  
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4.1. Dissenyar i implantar un pla de comunicació interna 
 
Amb la finalitat que aquest procediment sigui conegut per tots els membres de la 
comunitat universitària que estiguin inclosos en el seu àmbit d'aplicació, s'habilitaran 
els canals de difusió següents: 
 
a) Establir a la pàgina web del Servei de Prevenció un espai destinat a l'àrea de riscs 

psicosocials. 
 

b) Dissenyar un espai al web de la UIB per gestionar de manera confidencial els 
possibles casos d'assetjament laboral. 
 

c) Realitzar publicacions en la intranet i xarxes socials de la UIB sobre temes 
relacionats. 
 

d) Informar durant el procés d'acolliment de professionals de nova incorporació. 
 

e) Notificar el procediment al personal d'empreses externes contractades mitjançant 
la coordinació d'activitats empresarials oportuna. 

 
4.2. Establir un canal d'assessorament i consulta 
 
Es fomentarà la línia d'assessorament, informació i consulta, mitjançant el contacte 
amb el Servei de Prevenció. 
 
4.3. Dissenyar i implantar un procediment de gestió de resolució de conflictes 
 
El Servei de Prevenció elaborarà i difondrà un procediment de prevenció i resolució 
positiva de conflictes impulsant la mediació i/o la conciliació com un sistema 
alternatiu de gestió de resolució de conflictes interpersonals. 
 
4.4. Elaborar i difondre codis ètics o de bones pràctiques 
 
S'elaboraran documents referits a codis ètics, drets, deures i responsabilitats en 
aquesta matèria, i accions preventives, entre d’altres. Al seu torn, es duran a terme 
campanyes informatives i de sensibilització. 
 
4.5. Desenvolupar plans formatius 
 
Es dissenyarà un programa de cursos, tallers i seminaris sobre mesures de prevenció i 
actuació davant l'assetjament laboral, en els plans de formació per al PAS i el PDI. 
 
Així mateix, es proporcionarà formació sobre el codi d’integritat i els compromisos de 
la UIB. 
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4.6. Analitzar i avaluar els riscs psicosocials 
 
El Servei de Prevenció planificarà les avaluacions de riscs psicosocials de manera que 
es puguin detectar possibles situacions o conductes d'assetjament i amb això 
prevenir-les amb promptitud. 
 
Al seu torn, es durà a terme un registre de les queixes en matèria de conflictes i/o 
suposat assetjament laboral, per poder analitzar la incidència en l'organització de 
situacions o conductes que poden ser constitutives d'assetjament laboral o derivar-hi, 
les característiques que presenten i l'impacte en la salut de les persones i en l'eficàcia 
de l'organització. 
 
5. Comissió Assessora en Matèria d'Assetjament Laboral 
 
La Comissió Assessora en Matèria d'Assetjament Laboral és un òrgan col·legiat 
especialitzat en prevenció, recerca, proposta de solucions i seguiment de les 
sol·licituds d’intervenció per conductes que poden ser constitutives d'assetjament 
laboral que es produeixin en l'àmbit de la UIB.  
 
Aquesta comissió té competències d'indagació, investigació, informe i proposta en 
matèria d'assetjament laboral; no obstant això, no és un òrgan instructor ni 
desenvolupa competències disciplinàries. 
 
5.1. Composició 
 
La comissió assessora està integrada per persones amb formació en matèria 
d'assetjament. Per a això el cap del Servei de Prevenció dissenyarà els cursos de 
formació necessaris per a aquelles persones que puguin actuar en la tramitació de les 
sol·licituds d'intervenció. 
 
En la composició de la comissió assessora es procurarà la presència equilibrada de 
dones i homes. 
 
La comissió assessora està formada per: 
 
a) El Gerent (o persona que delegui), en el cas del personal d'administració i serveis, 

o el vicerector de personal docent i investigador (o persona que delegui) en el cas 
del personal docent i investigador, que actuaran com a presidents. 
 

b) El vicerector amb competències en matèria de prevenció de riscs laborals. 
 

c) El cap del Servei de Prevenció (o persona que delegui), que actuarà com secretari. 
 

d) El cap del Servei d’Assessoria Jurídica (o persona que delegui que sigui experta en 
matèria jurídica). 
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e) Un metge especialista en Medicina del Treball de la Unitat Mèdica del Servei de 

Prevenció (o persona que delegui), nomenat a aquest efecte. 
 

f) Un representant del PDI o del PAS (en funció del col·lectiu al qual pertanyi el 
personal afectat) que hagi estat nomenat delegat de prevenció, a proposta de les 
organitzacions sindicals amb representació a la UIB. 

 
La comissió assessora es renovarà amb caràcter ordinari cada vegada que hi hagi 
eleccions al càrrec de Rector. 
 
Perquè la comissió pugui funcionar hi han de ser presents quatre dels membres en 
primera convocatòria i tres dels membres en segona convocatòria i, en tot cas, el 
president, el secretari i l'assessor jurídic. 
 
La comissió assessora pot recórrer a totes les persones expertes que consideri oportú 
per a la resolució de cada cas. 
 
Corresponen a la presidència les funcions següents: la direcció i moderació del 
desenvolupament de les reunions; la convocatòria de les persones que formen part de 
la comissió i, si escau, de les persones a qui la comissió hagi de donar audiència; la 
fixació del dia, hora i lloc de les reunions, així com l'establiment de l'ordre del dia, i el 
requeriment de l'assessorament de persones expertes, si la comissió ho estima 
convenient. 
 
Corresponen a la secretaria les funcions següents: l'enviament de les convocatòries i 
la realització d'altres actes de comunicació dirigits a les persones que componen la 
comissió i, si escau, a les persones a qui la comissió donarà audiència; la redacció de 
les actes de les reunions; el dipòsit i custòdia de les actes i de la documentació que 
pugui aportar-se a la comissió, i la preparació de la documentació que correspongui.  
 
Les actes, perquè siguin aprovades, es llegiran a la reunió següent i no es poden enviar 
o transmetre a les persones que componen la comissió assessora per correu (intern o 
electrònic) ni posar a la disposició d'aquelles mitjançant cap suport que permeti o 
faciliti la divulgació general del contingut. 
 
Pel que fa a tot allò que no preveu aquest procediment, la comissió assessora es 
regularà en el seu funcionament pel que estableix la normativa sobre procediment 
administratiu. No obstant això, la comissió assessora valorarà la necessitat d'elaborar 
un reglament de funcionament i règim intern. 
 
Seran aplicables als membres de la comissió assessora les normatives vigents relatives 
a l'abstenció i la recusació (annexos II.e i II.d). En cas que algun integrant de la 
comissió assessora no hi pugui intervenir per algun dels supòsits anteriorment 
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establerts, el Rector nomenarà, si escau, la persona que el substituirà en el 
procediment concret, a proposta dels membres de la comissió. 
 
Els membres de la comissió assessora tenen l'obligació de guardar sigil professional 
sobre els assumptes que coneguin per raó del seu càrrec i actuar amb el degut 
respecte al dret a la intimitat i altres drets de la persona. 
 
5.2. Funcions 
 
Les funcions de la comissió assessora són:  
 
 Promoure mesures concretes amb la voluntat de solucionar el problema 

assegurant un treball de prevenció, informació, sensibilització i formació. 
 

 Rebre totes les sol·licituds d'intervenció que es presentin. 
 
 Investigar els fets que han donat lloc a la sol·licitud d'intervenció obtenint els 

documents necessaris, fer les oportunes entrevistes personals, així com practicar 
totes les proves que es considerin pertinents per conformar el diagnòstic de la 
situació. 

 
 Aconseguir la documentació necessària dels serveis universitaris i òrgans 

unipersonals corresponents, que estan obligats a auxiliar la comissió assessora. 
 
 Proposar als òrgans de govern l'adopció de mesures de prevenció i protecció 

davant les situacions de risc que afectin la salut de les persones. 
 
 Elaborar un informe amb les conclusions sobre el cas investigat. 

 
 Supervisar l'efectiu compliment de les mesures adoptades. 

 
6. Procediment d’actuació 

 
6.1. Inici del procediment 
 
6.1.1. Informació sobre la iniciació del procediment 
 
Qualsevol persona inclosa en l'àmbit d'aplicació del present procediment que 
consideri que és receptora o coneixedora d'actuacions que puguin constituir 
situacions d'assetjament laboral, pot sol·licitar una entrevista amb el cap del Servei de 
Prevenció, en la qual exposarà la situació objecte de reclamació. L'entrevista es 
demanarà mitjançant el formulari de sol·licitud d’assessorament (annex II.a) 
disponible al Portal PAS-PDI, a l’apartat «Actuacions en matèria d'assetjament 
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laboral», i dirigit al cap del Servei de Prevenció, qui concertarà una cita amb la 
persona interessada en un termini màxim de tres dies. 
 
Durant l'entrevista, el cap del Servei de Prevenció informarà i assessorarà la persona 
interessada a denunciar la situació sobre el procediment a seguir. Així mateix, el cap 
del Servei de Prevenció deixarà constància per escrit de les dades següents: data i hora 
de l'entrevista, persona entrevistada, persona/es suposadament afectada/es i relació 
de fets exposats durant l’entrevista. 
 
La sol·licitud de l'entrevista per part de la persona interessada és voluntària i no cal 
dur-la a terme per iniciar la sol·licitud d'intervenció (punt 6.1.2). 
 
6.1.2. Sol·licitud d’intervenció 
 
Les actuacions s'iniciaran amb la formulació de la sol·licitud d’intervenció. Per a això, 
la persona que consideri que és receptora o coneixedora d'actuacions que poden 
constituir situacions d'assetjament laboral ho comunicarà a la comissió assessora. 
 
La formulació de la sol·licitud es realitzarà per escrit amb els formularis disponibles al 
Portal PAS-PDI, apartat «Actuacions en matèria d'assetjament laboral». La sol·licitud 
es dirigirà al Gerent o al vicerector de personal docent i investigador, en funció del 
col·lectiu. La persona interessada emplenarà el formulari de sol·licitud d’intervenció 
(annex II.b) i aportarà la informació addicional que consideri útil. En cas que hi 
concorri alguna de les causes de recusació estipulades a la normativa vigent respecte 
dels membres de la comissió assessora, també haurà d'emplenar el formulari per 
presentar recusacions (annex II.d).  
 
Si la formulació de la sol·licitud d’intervenció es realitza verbalment a qualsevol 
membre de la comissió assessora, cal que es ratifiqui per escrit mitjançant el formulari 
de sol·licitud d’intervenció (annex II.b). En tal cas, el membre de la comissió al qual ha 
acudit la persona que sol·licita la intervenció (d'ara endavant, PSI) l'assessorarà en 
l'emplenament d'aquesta comunicació, o li suggerirà que demani una cita amb el cap 
del Servei de Prevenció mitjançant el formulari de sol·licitud d’assessorament (annex 
II.a). A posteriori, la PSI haurà d'emplenar el formulari pertinent (annex II.b).  
 
El termini màxim per formular la sol·licitud d’intervenció per escrit és d’un any des 
que es varen produir els darrers incidents o conductes persistents. 
 
En cap cas no es tramitaran sol·licituds anònimes. 
 
El president de la comissió assessora comunicarà al Rector que s'ha presentat una 
sol·licitud d'intervenció i li facilitarà els punts 1, 2 i 3 de l’annex II.b). 
 
Remetre's al present procediment d'actuació és voluntari i no cal acollir-s’hi per poder 
iniciar les accions legals que s'estimin oportunes en via administrativa o judicial. 
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La formulació de la sol·licitud d’intervenció no interromprà ni ampliarà els terminis 
per a la interposició de recursos i/o l'exercici de les accions establertes en la 
normativa vigent respecte a altres procediments. 
 
L’obertura d’un procediment administratiu disciplinari o una demanda o querella pels 
mateixos fets davant la jurisdicció competent paralitzarà immediatament el 
procediment articulat al present document. En aquest context, el president de la 
comissió assessora resoldrà la suspensió immediata de la intervenció d'aquesta 
comissió, que es pot reprendre o no, segons sigui procedent, conforme al que resolgui 
l'òrgan competent. 
 
6.1.3. Indagació i valoració inicial 
 
Rebuda la sol·licitud d’intervenció, el president de la comissió assessora respondrà a 
la persona que l’ha interposada, per informar-la que s'iniciaran els tràmits oportuns. 
Al seu torn, enviarà un correu electrònic per convocar la comissió, que resoldrà en un 
termini màxim de quinze dies (des de la data de l'enviament del correu electrònic) 
sobre l'admissió a tràmit de la sol·licitud, si aquesta ha estat interposada per la 
persona afectada. 
 
Quan la persona que presenta la sol·licitud no és l'afectada, es demanarà la ratificació 
d'aquesta. El president de la comissió assessora enviarà un correu al cap del Servei de 
Prevenció en el qual li exposarà la necessitat d'aquesta ratificació. El cap del Servei de 
Prevenció enviarà un correu electrònic a la persona afectada en el qual la citarà al 
Servei de Prevenció per presentar-li la sol·licitud d’intervenció rebuda i perquè deixi 
constància de la seva voluntat d'iniciar el present procediment. Per a això haurà 
d'emplenar el formulari de conformitat d’intervenció (annex II.c). El termini màxim 
per citar-la és de cinc dies des que es va rebre la sol·licitud. El termini màxim perquè 
ratifiqui la sol·licitud d’intervenció és de tres dies (a comptar de la data de la cita al 
Servei de Prevenció). Una vegada confirmada la seva voluntat, la comissió assessora 
es reunirà i decidirà en un termini de quinze dies l’admissió a tràmit de la sol·licitud.  
 
Durant aquest termini, la comissió assessora recopilarà informació sobre la situació 
prèvia dels riscs psicosocials al departament, servei o unitat implicada, així com 
possibles indicadors d'interès, amb els límits que pugui tenir determinada informació 
confidencial. En aquest procés de recopilació d'informació, que es desenvoluparà amb 
la màxima rapidesa, confidencialitat, sigil i participació de tots els implicats, pot ser 
necessari entrevistar la PSI i la persona contra la qual es dirigeix la sol·licitud 
d'intervenció (d'ara endavant, PCSI), així com testimonis o personal d'interès 
(responsables del departament, servei o unitat i/o persones expertes). Les entrevistes 
les duran a terme el Gerent o el vicerector de personal docent i investigador, segons el 
col·lectiu afectat (o actuant de manera conjunta en cas que el cas afecti tots dos 
col·lectius), juntament amb el cap del Servei de Prevenció. El Gerent i/o el vicerector 
de personal docent i investigador s'encarregarà/an de citar els participants a les 
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entrevistes, mitjançant un correu amb confirmació de lectura en el qual s'indicarà la 
naturalesa de l'entrevista. Es concedirà un termini per contestar. Les entrevistes amb 
la PSI i la PCSI es faran per separat. Les persones entrevistades han d'aportar per 
escrit la documentació que estimin necessària. Es deixarà constància per escrit del 
contingut de les entrevistes, que han de signar els entrevistats. Aquests tenen 
l’obligació de guardar el deure de confidencialitat respecte de tots els fets que 
coneguin amb motiu de la tramitació d'aquest procediment. L'incompliment d'aquest 
deure tindrà les conseqüències que corresponguin legalment. 
 
En aquestes entrevistes, la PSI i la PCSI poden estar acompanyades, si ho sol·liciten 
expressament, per un membre dels òrgans de representació del personal o delegat de 
prevenció (no hi poden assistir acompanyades per més d'una persona). La persona 
interessada ha d'aportar a la comissió assessora el document degudament emplenat 
segons el model d’atorgament de representació sindical (annex II.f). El representant 
està legitimat per conèixer l'estat de tramitació del procés i pot ser present a les 
entrevistes, reunions o actuacions a les quals es requereixi que acudeixi o intervingui 
la persona interessada. 
 
En tot cas, la indagació sobre els fets descrits en la sol·licitud d'intervenció serà 
desenvolupada amb el màxim respecte als drets de cadascuna de les parts. En la 
primera entrevista amb la PSI, aquesta aportarà o ampliarà la documentació que 
consideri oportuna. Al seu torn, li oferiran una valoració mèdica de la 
simptomatologia somàtica o psíquica, que haurà de documentar la Unitat Mèdica del 
Servei de Prevenció. La PCSI té dret a conèixer la naturalesa i el contingut de les 
queixes per les quals s'ha presentat la sol·licitud d'intervenció. Per a això, durant la 
primera entrevista amb la PCSI, es llegiran els punts 2, 3 i 4 de l’annex II.b).  
 
En acabar la indagació prèvia, la comissió assessora valorarà la informació i 
documentació existent i, transcorreguts els terminis assenyalats, adoptarà una de les 
decisions següents: 
 
a) No admetre a tràmit la sol·licitud: quan la comissió consideri que resulta evident 

que els fets exposats no poden emmarcar-se en la matèria objecte d'aquest 
procediment o es refereixen a situacions viscudes en el passat llunyà (més d’un 
any). 
 

b) Proposar pautes d'actuació: en cas que la comissió consideri que la situació 
exposada pot ser qualificada com un conflicte o una inadequada organització o 
gestió del departament, servei o unitat que pot deteriorar el clima laboral, pot 
proposar que s'hi intervingui proporcionant pautes d'actuació que posin fi a la 
situació i evitin que torni a produir-se en el futur. Entre aquestes accions es pot 
incloure l'actuació d'una persona mediadora admesa per totes dues parts, és a 
dir, aquesta pot proposar que s'iniciïn les actuacions previstes en el Procediment 
de resolució de conflictes. 
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c) Admetre la sol·licitud: quan la comissió consideri que cal continuar la tramitació 
segons el que es preveu en aquest procediment. 

 
La comissió assessora emetrà un informe de valoració inicial (annex II.g) que recollirà 
l'origen de les actuacions, els principals fets (incidents a destacar), els 
resultats/conclusions (motivant les decisions) i la proposta d'actuació, si escau. El 
president de la comissió assessora elevarà aquest informe al Rector. Al seu torn, se 
citarà els implicats (PSI i PCSI) per separat i els lliuraran l’informe de resultats (annex 
II.h), que signaran per constatar que han rebut el document. Aquesta signatura no 
suposa conformitat amb l'escrit. 
 
Contra la inadmissió a tràmit, la PSI pot interposar reclamació en el termini de deu 
dies davant la mateixa comissió assessora. Per a això ha de justificar amb proves o 
explicacions addicionals per què creu que s'ha d'admetre a tràmit la sol·licitud. La 
comissió resoldrà el procediment en el termini de quinze dies. Transcorregut aquest 
termini sense resoldre’l, la reclamació s'entendrà desestimada. 
 
En cas que la sol·licitud sigui presentada per una persona diferent de l'afectada, 
després de ser sol·licitada la seva ratificació, si no es disposa de la ratificació de 
l'afectada, no es tramitarà la sol·licitud. No obstant això, la comissió assessora, 
després de fer una primera anàlisi de la informació disponible i, si escau, després 
d’haver entrevistat la persona que presenta la sol·licitud, pot proposar, en un termini 
màxim de quinze dies, mesures respecte a la situació exposada, que seran presentades 
al Comitè de Seguretat i Salut. 
 
6.2. Tramitació de la sol·licitud 
 
Admesa a tràmit la sol·licitud, la comissió assessora iniciarà de manera immediata les 
actuacions següents: 
 
6.2.1. Adopció de mesures cautelars 
 
La comissió assessora tindrà com a prioritat proposar una sèrie de mesures cautelars, 
segons el cas, amb la finalitat de garantir la protecció de les persones implicades en el 
procés. En aquest sentit, l’adopció d’aquestes mesures no suposa cap tipus de 
prejudici sobre la resolució que s’hagi de prendre en finalitzar el procediment.   
 
La comissió assessora pot proposar amb caràcter provisional i preventiu totes les 
mesures cautelars que consideri adequades en qualsevol fase d'aquest procediment. 
Entre aquestes mesures hi ha les relatives a la separació o mobilitat de les persones 
implicades; en aquest cas, té preferència d'elecció la PSI. No es poden adoptar 
mesures que poden causar un perjudici de difícil o impossible reparació a les persones 
interessades, per la qual cosa es formularan en funció de la intensitat del risc existent i 
dels drets a protegir. La comissió assessora elaborarà un informe de mesures cautelars 
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(annex II.g) i el president de la comissió l'elevarà al Rector, qui dictarà les instruccions 
oportunes partint d'aquest informe. Al seu torn, se citarà els implicats (PSI i PCSI) per 
separat i els lliuraran l’informe de resultats (annex II.h), que signaran per constatar que 
han rebut el document. Aquesta signatura no suposa conformitat amb l'escrit. 
 
6.2.2. Investigació 
 
La comissió assessora obtindrà tota la informació possible per poder analitzar i 
valorar la situació. Per a això pot emprendre les accions següents, no excloents entre 
si: 
 
 Sol·licitar que es dugui a terme l'avaluació de riscs psicosocials del departament, 

servei o unitat implicat. En cas que ja se’n disposi, pot sol·licitar que el Servei de 
Prevenció la revisi, si han transcorregut més de tres anys des que es va dur a 
terme. 
 

 Aplicar qüestionaris individualitzats per a la definició dels llocs de treball. Es pot 
sol·licitar al Servei de Recursos Humans que ampliï la informació sobre les 
funcions, perfil del lloc i serveis prestats a la Universitat. 
 

 Recopilar procediments, actes o documentació pròpia del departament, servei o 
unitat. 
 

 Sol·licitar que s'emplenin qüestionaris específicament orientats a l'avaluació de la 
incidència de conductes potencials d'assetjament. Aquests qüestionaris aniran 
acompanyats d'una relació detallada dels fets esdevinguts, en què s'ha de reflectir 
quan s'han produït aquestes conductes i quines persones hi han estat implicades 
o n’han estat testimoni. 

 
En aquest procés pot ser necessari fer noves entrevistes a la PSI i a la PCSI, a alguns 
testimonis o a altre personal d'interès, si n'hi ha. Se citarà formalment les persones 
mitjançant un ofici amb justificant de recepció, on s'indicarà la naturalesa de les 
entrevistes. Es concedirà un termini per contestar. Les persones entrevistades han 
d'aportar per escrit la documentació que estimin necessària, especialment si desitgen 
que les seves declaracions hi figurin de manera literal.  
 
Els entrevistats tenen obligació de guardar el deure de confidencialitat respecte de 
tots els fets que coneguin amb motiu de la tramitació d'aquest procediment. 
L'incompliment d'aquest deure tindrà les conseqüències que corresponguin 
legalment. 
 
L'entrevista es recollirà en un escrit que serà signat pels declarants.  
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La compareixença a les entrevistes no és obligatòria, si bé l'absència a tal 
compareixença no implicarà la fi immediata del procediment. 
 
La comissió assessora decidirà comunicar, o no, als responsables del departament, 
servei o unitat la tramitació d'aquest procediment. 
 
Tot el procés de recerca es durà a terme amb el màxim respecte als drets de 
cadascuna de les parts. Especialment es garantirà la confidencialitat de totes les 
persones que hi intervenen. 
 
La comissió assessora determinarà quins dels seus integrants duran a terme les 
entrevistes, els quals, si cal, comptaran amb la participació d'experts. 
 
La investigació que es recull en aquest apartat garantirà l'audiència i la vista de 
l'expedient, si se sol·licita, a fi de garantir el dret de defensa de la PCSI, abans de 
formular-se la proposta de resolució. 
 
Es procurarà que aquesta fase d’investigació del procediment es desenvolupi en un 
termini de trenta dies, des de l'admissió a tràmit de la sol·licitud. Aquest termini pot 
ampliar-se per necessitats sorgides en el procés de recerca. En aquest sentit, si la 
comissió assessora necessita que es dugui a terme l'avaluació de riscs psicosocials per 
formular la proposta de resolució, el termini quedarà subjecte al nombre de 
treballadors que conformin el departament, servei o unitat. En cap cas no pot superar 
els tres mesos. 

 
6.3. Resolució 
 
En un termini de quinze dies des que s'acabi la investigació, la comissió assessora 
elaborarà una proposta de resolució (annex II.g), que serà objecte d'acord adoptat per 
unanimitat dels seus components. 
 
La comissió assessora citarà les parts per separat per comunicar-los la proposta de 
resolució. Al seu torn, els facilitaran l’informe de resultats (annex II.h), que signaran 
per constatar que han rebut el document. Aquesta signatura no suposa conformitat 
amb l'escrit. 
 
Les parts disposaran d'un termini de deu dies per presentar qualsevol tipus 
d'al·legació a la proposta de resolució davant la mateixa comissió assessora, que, 
després d'analitzar les al·legacions, resoldrà el que sigui procedent en el termini de 
quinze dies. Transcorregut aquest termini sense resoldre, la reclamació s'entendrà 
desestimada. 
 
Una vegada analitzades les al·legacions presentades (si escau), el president de la 
comissió assessora elevarà la proposta de resolució definitiva al Rector en un termini 
de deu dies. 
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En aquesta proposta de resolució, la comissió assessora recollirà l'origen de les 
actuacions, els fets principals (incidents a destacar), les conclusions (motivant les 
decisions) i la proposta d'actuació, si escau.  
 
Cal esmentar que la funció de la comissió assessora no és probatòria, per la qual cosa 
en cap cas no conclourà la presència o l’absència d'assetjament laboral, sinó que 
valorarà la situació analitzada en la intervenció, determinarà si els fets s'ajusten a la 
definició d'assetjament laboral que s'ha donat en aquest document i proposarà 
l'adopció de mesures que es considerin adequades, les quals en cap cas no tenen 
caràcter punitiu. 
 
En aquest sentit, entre les possibles conclusions es troben: 
 
 Donar per conclòs el procediment i arxivar el cas, ja sigui per desistiment de la 

PSI, falta d'objecte o per acord aconseguit entre les parts, entre altres motius. 
 

 Proposar mesures preventives de tipus organitzatiu que millorin el clima existent. 
 
 Proposar mesures correctores, ja siguin de tipus organitzatiu o assistencial. 

 
 Proposar l'activació de mecanismes de resolució de conflictes interpersonals. 

 
 Proposar la incoació d'expedient disciplinari, en considerar que els fets poden ser 

constitutius d'infraccions tipificades en la normativa aplicable. 
 
 Proposar donar trasllat del cas a l'òrgan competent, si estima que es tracta de fets 

que poden ser constitutius de delicte contra els drets de les persones. En aquest 
cas, la comissió es limitarà a comunicar a l'òrgan corresponent els fets 
presumptament delictius, respectant els drets processals de les parts implicades i, 
especialment, el dret a no declarar contra si mateix. 
 

 Proposar la incoació d'expedient disciplinari (o les mesures que es considerin 
oportunes) en cas que s’hagi utilitzat aquest procediment de manera 
manifestament maliciosa, a causa d'una falsa denúncia d'assetjament o per fals 
testimoni. 

 
Després de la proposta de resolució elevada pel president de la comissió assessora al 
Rector, aquest adoptarà l'acord o dictarà les instruccions que calgui, en un termini de 
deu dies, per, si escau, portar a efecte les mesures contingudes en aquella. Aquesta 
resolució rectoral posarà fi al procediment instruït per la comissió assessora. 
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6.4. Informació 
 
S'informarà els interessats de les actuacions dutes a terme en cadascuna de les fases 
del procés, així com de l'informe de valoració inicial, de les mesures cautelars i de la 
proposta de resolució, si escau. Així mateix, s'informarà semestralment el Comitè de 
Seguretat i Salut sobre el nombre de sol·licituds d'intervenció rebudes, així com dels 
resultats i conclusions a les quals s'ha arribat. Per a això s'utilitzarà el model de 
comunicació al Comitè de Seguretat i Salut (annex II.i), mitjançant el qual es garanteix 
la intimitat i confidencialitat de les persones implicades. 
 
6.5. Seguiment i control 
 
La comissió assessora durà a terme el seguiment i control de les mesures contingudes 
en la resolució. Comptarà amb el suport dels òrgans col·legiats i unipersonals, així 
com dels responsables dels departaments, serveis o unitats que tinguin la comesa 
d'aplicar les mesures que s'hagin establert als informes. 
 
Es farà un seguiment molt pròxim quan es produeixi la reincorporació de les persones 
implicades, amb la finalitat d'evitar que es puguin produir situacions d'hostilitat. Es 
posarà especial atenció a la continuïtat de la trajectòria acadèmica i/o professional de 
la persona afectada. També la informaran dels recursos assistencials disponibles. 
 
El cap del Servei de Prevenció portarà un registre i seguiment estadístic de les 
sol·licituds d'intervenció interposades, a manera d'indicador de control. Al seu torn, 
s'encarregarà de custodiar la documentació recollida en els processos, els informes de 
conclusions i les resolucions del Rector. Finalment, elaborarà de cada cas una 
planificació de les mesures proposades als informes que faciliti l'actuació de 
seguiment a la comissió assessora, amb la finalitat de comprovar la implantació de les 
mesures i comprovar-ne l’eficàcia. 
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6.6. Esquema del procediment 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

INDAGACIÓ (15 dies)                           
La comissió analitzarà la sol·licitud 

 

Sol·licitud interposada 
per la persona afectada 

Sol·licitud interposada 
per un tercer 

La comissió recopila informació i 
entrevista les parts 

Proposar pautes d’actuació 

La comissió citarà totes dues parts i 
lliurarà els resultats de l’informe 

(annex III.h). 10 dies per a 
al·legacions. 

 

Proposta de mesures cautelars 
(informe annex III.g) 

INVESTIGACIÓ (30 dies 
ampliables)     La comissió obtindrà  

la màxima informació  

- Sol·licitar avaluació psicosocial. 

- Aplicar qüestionaris. 

- Recopilar documentació interna del departament/servei. 

- Noves entrevistes: PSI, PCSI, testimonis, responsable immediat (si 

escau) i personal expert (si escau). 

- Donar per conclòs el procediment de forma motivada. 

- Proposar mesures preventives organitzatives. 

- Proposar mesures correctores organitzatives o assistencials. 

- Proposar activar la mediació o conciliació. 

- Proposar incoar expedient disciplinari. 

- Proposar donar trasllat a l’òrgan judicial competent. 

RESOLUCIÓ (15 dies)                           
La comissió emetrà proposta                

de resolució (annex III.g) 

El Rector dictarà instruccions                    
(10 dies) 

 

SEGUIMENT I CONTROL 

 

L’afectat no la ratifica:  
La comissió entrevistarà el tercer sol·licitant d’intervenció i emetrà 
informe de mesures, si escau (15 dies). 

 

 

Sol·licitud presentada per escrit per l’interessat:  
- Emplenarà l’annex III.b i l’annex III.d  (aquest darrer, si escau). 

Sol·licitud presentada verbalment per l’interessat: 
- La comissió l’assessorarà o el dirigirà al Servei de Prevenció, per ratificar-la (annex 

III.a). 

- Emplenarà l’annex III.b i l’annex III.d (aquest últim, si escau). 

- L’interessat emplenarà l’annex III.a. 

- El cap del Servei de Prevenció concertarà una cita en 3 dies.  

- S’anotarà en el registre de fets la situació exposada. 

Sol·licitud d’intervenció       
(sol·licitud) 

El cap del Servei de Prevenció citarà l’afectat (5 dies) per presentar-li 
la sol·licitud i perquè la ratifiqui (si escau). En aquest cas, la ratificarà 
en un termini de 3 dies mitjançant l’annex III.c. 

No admetre a tràmit 

Admetre a tràmit 

La comissió resoldrà el que sigui procedent en un termini 
de 15 dies. 

VALORACIÓ INICIAL               
(informe annex III.g) 

La comissió citarà totes dues parts i 
lliurarà els resultats de l’informe 
(annex III.h). 10 dies per al·legar. 

 
La comissió eleva la proposta de 
resolució definitiva al Rector (10 

dies) 
 

La comissió resoldrà el que sigui procedent en un termini 
de 15 dies. 

Sol·licitud d’assessorament              
(voluntària) 

Indagació (15 dies) 

La comissió citarà totes dues parts i lliurarà els resultats 
de l’informe (annex III.h). 
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7. Garanties i responsabilitats 
 
7.1. Garanties 
 
En totes les actuacions referides a un procediment obert s’han de tenir les garanties 
que s’indiquen tot seguit: 
 
 Respecte i protecció de la dignitat: en totes les actuacions es procedirà amb la 

prudència i discreció necessàries per protegir la intimitat i la dignitat de les 
persones afectades (demandant, demandada i testimonis).  
 

 Confidencialitat: les persones que intervinguin en el procediment tindran 
l'obligació de guardar-ne una estricta confidencialitat i no han de transmetre 
informació sobre el contingut de les sol·licituds d’investigació ni del seu procés, 
amb independència de quin sigui el seu nivell de participació. Han d'emplenar el 
formulari de compromís de confidencialitat pertinent (annex II.j).  
 

 Diligència i celeritat: la investigació i la seva resolució han de dur-se a terme amb 
les degudes garanties de professionalitat, diligència i sense demores 
injustificades, de manera que el procediment pugui ser completat en el menor 
temps possible. 
  

 Imparcialitat i bona fe: el procediment ha de garantir un tracte just i una 
audiència imparcial a totes les persones afectades. Les persones que hi 
intervinguin han d'actuar de bona fe per a l'esclariment dels fets exposats.  
 

 Contradicció: el procediment garantirà la participació de les parts en totes les 
actuacions i el dret a ser oïdes abans que acabi. 
 

 Protecció i indemnitat: la UIB s'assegurarà que les persones que intervinguin en el 
procés que preveu el present procediment no siguin objecte d'intimidació, 
amenaça, violència, tracte injust o desfavorable, persecució, discriminació o 
represàlia de cap mena. Qualsevol acció en aquest sentit tindrà efectes 
disciplinaris d'acord amb la normativa aplicable. 

 
7.2. Principis d’actuació i responsabilitats 
 
Els principis d’actuació i responsabilitats que han de regir en qualsevol procediment 
són els següents: 

 
 La persona afectada per conductes que poden ser constitutives d'assetjament 

laboral pot denunciar-ho i té dret a obtenir resposta, sempre que hi hagi 
constància per escrit de la sol·licitud. Al seu torn, té dret a posar fi al procediment 
en qualsevol moment. 
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 Les persones implicades (subjecte passiu i actiu) poden ser assistides en tot 

moment, si així ho sol·liciten expressament, per un membre dels òrgans de 
representació del personal o delegat de prevenció, sempre que no estigui 
relacionat, directament o indirectament, amb el procediment iniciat.  
 

 La Universitat investigarà i sancionarà, si escau, aquelles conductes que puguin 
ser constitutives d'infraccions tipificades en la normativa aplicable. Cal esmentar 
que la UIB també prendrà mesures en cas que la persona sol·licitant d’intervenció 
utilitzi el present procediment de forma manifestament maliciosa. 
 

 La Unitat Mèdica del Servei de Prevenció prestarà assistència mèdica i/o 
gestionarà l'assistència psicològica que calgui a la persona que hagi presentat la 
sol·licitud d’intervenció, així com l'atenció necessària per a la seva recuperació i/o 
reincorporació a la feina, si escau.  
 

 Les persones que intervinguin en el present procediment poden acollir-se als 
articles 23 i 24 de la Llei 40/2015, d'1 d'octubre, de règim jurídic del sector 
públic, que estableixen les causes i motius d'abstenció i recusació. 
 

 L'aplicació d'aquest procediment no impedirà en cap cas la utilització, paral·lela o 
posterior, per part de les persones implicades de les accions administratives o 
judicials previstes a la llei, si bé el seu inici comportarà la suspensió del 
procediment fins a la resolució de les accions empreses. És obligació de qualsevol 
de les parts implicades en el procés de comunicar-ho a la comissió assessora 
mitjançant el formulari de comunicació d’inici d’un procediment administratiu o 
judicial (annex II.k). No obstant això, es mantindran, si escau, les mesures 
cautelars que la UIB hagi adoptat. 

 
8. Revisió del procediment 
 
Atesa la digitalització prevista de tot el procés, una vegada es disposi de la tramitació 
en format electrònic de l'actual procediment, es faran les modificacions necessàries en 
la redacció d’aquest i es faran públiques en la forma habitual.  
 
9. Annexos 
 
Els annexos als quals es fa referència en aquest procediment, incloses les referències 
bibliogràfiques, es troben a disposició dels membres de la comunitat universitària a 
l’espai web destinat a tramitar-lo (a la pàgina web del Servei de Prevenció). 
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10. Denominacions 
 
Totes les denominacions d’òrgans de govern, representació, càrrecs, funcions i 
membres de la comunitat universitària, com qualssevol que en aquest procediment 
apareguin en gènere masculí o femení, s’han d’entendre referides indistintament al 
gènere masculí o femení, segons el sexe del titular de qui es tracti. 
 
11. Substitució i derogació normativa  
 
Aquest procediment substitueix l’Acord executiu 8391/2008, de 26 de febrer, pel qual 
s’aprova el Pla d’actuació de risc psicosocial de la Universitat (FOU 294, de 14 de 
març), el qual queda expressament derogat. 
 
12. Entrada en vigor 
 
El present procediment entrarà en vigor l'endemà de publicar-se al Full Oficial de la 
Universitat de les Illes Balears. 
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Annexos 
 
Annex I: Criteris orientatius de valoració sobre les conductes d’assetjament 
laboral 
 
Prenent com a referència el Criteri tècnic 69/2009 sobre les actuacions de la 
Inspecció de Treball i Seguretat Social en matèria d'assetjament i violència en el 
treball, la Universitat de Còrdova ha elaborat la següent llista, que, sense ser 
exhaustiva, mostra exemples de conductes que, exercides de manera sistemàtica i 
recurrent, poden ser considerades com a assetjament laboral: 
 
a) Deixar el treballador de forma continuada sense ocupació efectiva sense cap causa 
que ho justifiqui.  
 
b) Assignar a una persona tasques molt per sota o molt per sobre de les seves 
capacitats.  
 
c) Ocupar una persona en tasques inútils o que no tenen valor productiu.  
 
d) Prendre represàlies contra la persona que planteja queixa, denúncia o demanda 
contra l'organització o contra les persones que han col·laborat amb qui ha presentat 
denúncia.  
 
e) Deixar la persona incomunicada de manera continuada sense causa que ho 
justifiqui: 
  

I. Impedir les relacions personals amb altres companys de treball o amb 
l'exterior.  
II. Canviar la ubicació de la persona separant-la dels companys (aïllament).  
III. No dirigir la paraula a la persona.  
IV. Restringir als companys la possibilitat de parlar amb la persona.  
V. No permetre que la persona s'expressi.  
VI. Evitar tot contacte visual.  
VII. Eliminar o restringir els mitjans de comunicació disponibles per a la 
persona (telèfon, correu electrònic, etc.). 
VIII. Manipulació, ocultació, devolució de la correspondència, les trucades, els 
missatges, etc., de la persona.  

 
f) Negar o dificultar l'accés a permisos, cursos, activitats, etc., de manera 
injustificada.  
 
g) Ocasionar destrosses al lloc de treball de la persona o a les seves pertinences de 
manera intencionada.  
 
h) Amenaçar o pressionar les persones que fan costat a qui reclama.  
 
i) Manipular les eines de feina (per exemple, esborrar arxius de l'ordinador).  
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j) Dictar ordres d'impossible compliment amb els mitjans que el treballador té 
assignats.  
 
k) Negar o ocultar els mitjans per fer la feina, o facilitar dades errònies.  
 
l) Insultar o menysprear repetidament un treballador, o reprendre'l reiteradament 
davant altres persones.  
 
n) Difondre rumors falsos sobre la seva feina o vida privada.  
 
o) Efectuar agressions físiques, crits i insults, amenaces verbals o per escrit.  
 
p) Dur a terme conductes reiterades de vigilància i/o persecució que menyscabin 
greument la llibertat i sentiment de seguretat de la víctima.  
 
q) Jutjar l'exercici d'una persona de manera ofensiva, ocultar els seus esforços i 
habilitats.  
 
r) Tractar la persona com si no existís, ignorar la seva presència.  
 
s) Cometre vexacions, burles, subestimacions.  
 
t) Difondre problemes psicològics d'una persona.  
 
Nota: Aquesta llista està subjecta a modificació en funció de noves formes reconegudes 
d'assetjament laboral utilitzant les noves tecnologies de la informació. En aquest sentit, 
la UIB, conscient de la importància cada vegada més gran de les noves tecnologies en la 
vida quotidiana, tindrà en compte les situacions d'assetjament originades per aquests 
mitjans. Cal esmentar que solen originar-se entre iguals a l'entorn de les tecnologies de la 
informació i de la comunicació. Inclouen actuacions de xantatge, vexacions i insults entre 
membres de la comunitat universitària, i suposen difusió d'informació lesiva i 
difamatòria en format electrònic. 
 
El que diferencia l'assetjament laboral d'altres problemes derivats de l'organització 
del treball és: 
 
a) Intencionalitat de causar mal susceptible de ser considerada un il·lícit penal, i/o 

intencionalitat que la víctima sigui eliminada de l'organització o, quan això no és 
possible, aïllar-la i marginar-la en el si d'aquesta. 

b) Focalització en una o diverses persones. 
c) Repetició dels fets. 
d) Continuïtat en el temps. 

 
En absència d'aquestes característiques, pròpies de l'assetjament laboral, podem 
parlar d'altres factors de risc en l'organització de la feina, com els conflictes 
interpersonals o un estil de lideratge inapropiat, que, si bé no responen a les 
especificacions que els encaixarien dins el concepte d'assetjament, han de ser tinguts 
en compte per prevenir-los i/o abordar-los com més aviat millor.  
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D'altra banda, cal esmentar que aquestes situacions de violència descrites es 
produeixen amb la complicitat o l'aquiescència de terceres persones que, sense estar 
involucrades en l'assetjament d'una manera directa, col·laboren de manera activa o 
passiva en els fets. Són pocs els casos en els quals un tercer adopta una posició de 
solidaritat, és per això que l'actuació dels companys és clau en un procés 
d'assetjament laboral. Si un company presta el seu suport al principi del procés 
d'assetjament, deté el comportament de l'agressor i frustra els seus plans. 
 
Per acabar, com a criteris orientatius de valoració, es concreta què es considera 
assetjament i què no s'ha de considerar assetjament, atès que només un bon 
diagnòstic de la situació permet un tractament adequat del tema: 
 
Es considera assetjament: 
 
 L'existència de dues parts: l'assetjador (i els seus col·laboradors), amb 

comportaments i actituds hostils, dominants o vexatoris, i la víctima (en una 
posició de desavantatge). 
 

 L'existència d'una situació asimètrica: la correlació de forces ha de ser 
desequilibrada, ja sigui perquè la víctima no pot defensar-se o fugir, ja sigui per 
motius socials (posició jeràrquica, categoria professional…) o econòmics 
(estabilitat laboral…), o bé per causes físiques (edat, força…) o psíquiques 
(carisma de l'assetjador…). 

  
 Els comportaments han d'estar clarament destinats a causar mal a la víctima i 

amb determinació, a través d'actituds destinades a desacreditar-la, discriminar-
la, ofendre-la, humiliar-la, intimidar-la o violentar-la. 

 
 L'adopció d'aquests comportaments ha de ser sistemàtica i prolongada en el 

temps. 
 
 Els comportaments han d'estar clarament destinats i focalitzats a una persona o 

bé un grup molt reduït de persones.  
 
 Normalment, durant la primera fase l'agressor adopta els comportaments 

d'assetjament de manera secreta, oculta o subtil.  
 
 L'objectiu bàsic dels comportaments d'assetjament és alliberar-se d'una persona 

o fer-li el buit perquè resulta incòmoda, ja sigui per motius personals, 
professionals, sindicals, econòmics, polítics, religiosos, ideològics o qualsevol 
altre dels que es troben recollits com a drets reconeguts per la legislació vigent.  

 
No es considera assetjament: 
 
 Un acte singular, una discussió, un càstig o un estat de mal humor puntual, un 

canvi de lloc o de centre de treball sense consulta prèvia però justificat, un canvi 
d'horari no programat, etc.  
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 Un fet col·lectiu de tipus organitzatiu, encara que no sigui justificat ni tampoc 
prèviament consultat: falta de cobrament d'un complement de productivitat, 
disminució del sou o salari, modificació de l'horari de treball, anul·lació de la 
realització d'hores extraordinàries, etc. 

  
 La pressió per treballar més i millor. Es diferencia de l'assetjament en el fet que 

no té la intenció d'ocasionar un perjudici al treballador.  
 
 Els conflictes entre dos interlocutors o més, per molests que siguin. Cal tenir 

present que en un conflicte hi ha dos interlocutors que no estan d'acord i que 
discuteixen, amb més o menys fortuna, però al mateix nivell. Per contra, en 
l'assetjament no hi ha discussió, perquè no es vol resoldre cap problema; al 
contrari, l'assetjador el que pretén és frenar o impedir qualsevol comunicació. 

  
 L'exposició continuada a unes condicions de feina negatives inherents a la tasca, 

ja siguin físiques (manipulació de pesos excessius), higièniques (inhalació de 
contaminants), ergonòmiques (estar dempeus tota la jornada), psicosocials 
(exigències de la tasca superiors a la capacitat de la persona), organitzatives 
(ritme de treball excessiu) o socials (sou baix).  

 
 Les crítiques constructives freqüents o les avaluacions relatives al treball, sempre 

que siguin explícites i no estiguin al servei d'un intent de represàlia, així com la 
supervisió o el control de la feina, sempre que no afecti la dignitat del treballador. 

  
 El comportament poc respectuós o insultant que un comandament o un 

company té amb tothom, sempre que no utilitzi procediments perversos. No 
obstant això, aquest tipus de comportament hauria de ser inadmissible en una 
organització, i la Universitat haurà d'intervenir-hi.  
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Annex II: Models i formularis 

Annex II.a): Formulari de sol·licitud d’assessorament 

Aquest formulari d’adreça al/la cap del Servei de Prevenció 
 

Dades de la persona que sol·licita assessorament en matèria d’assetjament laboral 

Cognoms:  

Nom: 

Departament, servei o unitat:  

Vinculació amb la UIB:   ☐ PDI     ☐ PAS     ☐ Capítol VI     ☐ Altres: 

Adreça electrònica: 

Telèfon de contacte: 

 

DEMANA 
 

Mantenir una entrevista amb el cap del Servei de Prevenció per: 
 

☐ Fer una consulta en matèria d’assetjament laboral 
☐ Assessorar-se per presentar una sol·licitud d’intervenció en matèria d’assetjament 
laboral 
☐ Deixar constància d’uns fets 
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Annex II.b): Formulari de sol·licitud d’intervenció 

Aquest formulari s’adreça al president / la presidenta de la comissió assessora 
(Gerent/a o vicerector/a de personal docent i investigador)   
 

1. Dades de la persona que presenta la sol·licitud 

Cognoms:  

Nom: 

DNI: 

Departament, servei o unitat:  

Vinculació amb la UIB:   ☐ PDI     ☐ PAS     ☐ Capítol VI     ☐ Altres: 

Adreça electrònica: 

Telèfon de contacte: 

Presenta la sol·licitud en qualitat de: 
☐ Persona directament afectada per la situació exposada 
☐ Membre del departament, servei o unitat afectat 
☐ Superior jeràrquic del departament, servei o unitat afectat 
☐ Representant, legalmente establert, del personal de la UIB (delegat de prevenció / 
delegat sindical) 
☐ Altres (especificau-ho):     
 

 

2. Dades de la persona afectada* (en cas que no sigui la persona sol·licitant) 

Cognoms:  

Nom: 

Departament, servei o unitat:  

Vinculació amb la UIB:   ☐ PDI     ☐ PAS     ☐ Capítol VI     ☐ Altres: 

Adreça electrònica: 

Telèfon de contacte: 
 

 

3. Dades de la persona contra qui es dirigeix la sol·licitud d’intervenció*  

Cognoms:  

Nom: 

Departament, servei o unitat:  

Vinculació amb la UIB:   ☐ PDI     ☐ PAS     ☐ Capítol VI     ☐ Altres: 

Adreça electrònica: 
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4. DESCRIPCIÓ DELS FETS* 
Es recomana que en aquesta descripció s'inclogui informació que fonamenti la sol·licitud, com: persones implicades, tipus de conductes, 
incidents crítics, dates i llocs en què es varen produir les conductes, possibles testimonis… 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
* Durant l'entrevista amb la PCSI, es llegiran els apartats 2, 3 i 4 del present annex.  

 

5. DOCUMENTACIÓ ADJUNTA ☐ Sí (especificau quina) ☐ No 
 

 

DEMANA:  

Que s'iniciïn les actuacions regulades en el Procediment d'actuació en matèria 
d'assetjament laboral i manifesta el seu compromís amb el respecte a la 
confidencialitat de les dades i intimitat de les persones que hi estan involucrades. 
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Annex II.c): Formulari de conformitat d’intervenció 

Aquest formulari s’adreça al president / la presidenta de la comissió assessora 
(Gerent/a o vicerector/a de personal docent i investigador)   
 

Dades de la persona que presenta la conformitat d’intervenció 

Cognoms:  

Nom: 

DNI: 

Departament, servei o unitat:  

Vinculació amb la UIB:   ☐ PDI     ☐ PAS     ☐ Capítol VI     ☐ Altres: 

Adreça electrònica: 

Telèfon de contacte: 
 

EXPOSA 
 

Als membres de la Comissió Assessora en Matèria d’Assetjament Laboral que ratifica la 
sol·licitud d’intervenció presentada per ____________________________________ en 
data ________________________ i dona la seva conformitat perquè s’iniciïn les 
actuacions regulades en el Procediment d’actuació en matèria d’assetjament laboral.   
 

En virtut del que ha exposat, 

 

DEMANA 
 

Que s’iniciïn les actuacions regulades en el Procediment d’actuació en matèria 
d’assetjament laboral.  
 

MANIFESTA 
 

El seu compromís amb el respecte a la confidencialitat de les dades i intimitat de les 
persones involucrades en aquest procediment. 
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Annex II.d): Formulari per presentar recusacions 

Aquest formulari s’adreça al president / la presidenta de la comissió assessora 
(Gerent/a o vicerector/a de personal docent i investigador)   
 

Dades de la persona que presenta la sol·licitud 

Cognoms:  

Nom: 

Departament, servei o unitat:  

Vinculació amb la UIB:   ☐ PDI     ☐ PAS     ☐ Capítol VI     ☐ Altres: 

Adreça electrònica: 

Telèfon de contacte: 

 

PART EXPOSITIVA 
 

Qui subscriu el present document és part interessada en el procediment d'actuació en 
matèria d'assetjament laboral. 
 

En aquest procediment intervé el senyor / la senyora 
_______________________________________  com a membre de la comissió assessora. 
 

En aquesta persona hi concorre alguna de les causes de recusació que apareixen 
regulades a l'article 24 de la Llei 40/2015, d'1 d'octubre, de règim jurídic del sector 
públic, pels motius i fets següents: 
 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
 
 

Per tant, a la vista d’això, interessa a aquesta part la recusació de la persona esmentada. 
 
Per tot això, 

 

DEMANA 
 

Que admeteu aquest escrit, tingueu per presentada recusació contra la persona indicada 
i, prèvia manifestació del recusat, resolgueu, després dels informes i comprovacions 
oportuns, de manera que disposeu la recusació instada. 
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Annex II.e): Formulari per presentar abstencions 

Aquest formulari s’adreça al president / la presidenta de la comissió assessora 
(Gerent/a o vicerector/a de personal docent i investigador)   
 

Dades de la persona que presenta la sol·licitud 

Cognoms:  

Nom: 

Departament, servei o unitat:  

Vinculació amb la UIB:   ☐ PDI     ☐ PAS     ☐ Capítol VI     ☐ Altres: 

Codi del cas:  

Adreça electrònica: 

Telèfon de contacte: 

 

PART EXPOSITIVA 
 

Qui subscriu el present document és part interessada en el procediment d'actuació en 
matèria d'assetjament laboral. 
 

Considerant que en la seva persona hi concorre alguna de les causes d'abstenció que 
apareixen regulades a l'article 23 de la Llei 40/2015, d'1 d'octubre, de règim jurídic del 
sector públic, que passa a descriure: 
 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
 

 
En virtut d’això que ha exposat, 

 

DEMANA 
 

Que admeteu aquest escrit i, després dels informes i comprovacions oportuns, disposeu 
l'abstenció instada. 
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Annex II.f): Model per a l’atorgament de representació sindical en processos 
d’intervenció en matèria d’assetjament laboral 

Dades de la persona que presenta l’atorgament 

Cognoms:  

Nom: 

DNI:  

 

AUTORITZA 
 

Els delegats de prevenció / delegats de personal sotasignats, titular i suplent, i els atorga 
el dret a exercir la seva representació en les actuacions derivades de l'aplicació i la 
posada en marxa del Procediment d'actuació en matèria d'assetjament de la UIB. 
 
La present autorització se circumscriu, en concret, al coneixement de l'estat de 
tramitació i a l'acompanyament o presència en qualsevol actuació derivada del 
procediment (reunions, entrevistes, presentació de proves…) en la qual es requereixi que 
hi acudeixi o hi intervingui.  
 
Titular: Sr./Sra. _______________________________________, amb DNI: 
__________________ 
 
Suplent: Sr./Sra. _______________________________________, amb DNI: 
__________________ 
 

 

ACCEPTACIÓ 
 

Amb la signatura del present escrit, acceptam la representació i manifestam el nostre 
compromís amb el respecte a la confidencialitat de les dades i intimitat de les persones 
involucrades en el procediment.  

 
 

                            
 
 
 
 
Palma, ___ d __________________ de 20___ 

 

A/ President de la comissió assessora (Gerent/a o vicerector/a de personal docent i 
investigador) 

 

 

Firma del titular, 

 

 

 

Firma del suplent, 

 

 

 

Firma (suplent) 

Firma del representat, 

 

 

 

Firma (representat) 

http://www.uib.cat/
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Annex II.g): Models d’informes de resultats i propostes d’actuació 

Codi del cas:  Núm./any 

Núm. de registre d’entrada de la documentació:   

Data de registre d’entrada de la documentació:  

 

Finalitat de l’informe 

Valoració inicial ☐ Mesures cautelars ☐ Proposta de resolució ☐ 
Determinar l'admissió a tràmit, o no, de la 
sol·licitud d'intervenció, així com establir 
pautes d'actuació en cas de qualificar la 
situació de conflicte o inadequada 
gestió/organització que pugui deteriorar el 
clima laboral. 

Proposar mesures de caràcter provisional o 
preventiu, en funció dels drets a 
salvaguardar i de la intensitat del risc 
existent. 

Concloure el procés de resolució proposant 
les mesures preventives i/o correctores que 
es considerin oportunes, així com proposar 
actuacions encaminades a l'exigència de 
responsabilitats disciplinàries. 

 

Origen de les actuacions 
En aquest apartat s'exposarà el procés seguit fins al moment, amb les dates de cada actuació.   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Fets principals (incidents a destacar) 
En aquest apartat s'exposaran les persones implicades, tipus de conductes, incidents crítics, dates i llocs en què es varen produir les 
conductes denunciades. 
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Resultats de l’informe 

Valoració 
inicial  

☐ No s’admet a tràmit la sol·licitud i s’arxiva  
(els fets no poden enquadrar-se en la matèria del present procediment o es refereixen a 
situacions viscudes en el passat llunyà). 

☐ La situació exposada pot qualificar-se de conflicte. 

☐ La situació exposada pot qualificar-se d'inadequada gestió/organització del 
departament/servei/unitat. 

☐ S’admet la sol·licitud i continua la tramitació. 

☐ Una altra (cal especificar-la): 

Mesures 
cautelars  

☐ Separació de les persones implicades. 

☐ Trasllat de les persones implicades. 

☐ Mesures organitzatives urgents. 

☐ Una altra (cal especificar-la): 

Proposta de 
resolució  

☐ Arxiu/sobreseïment del procediment. 

☐ Proposta de mesures preventives de tipus organitzatiu per millorar el clima. 

☐ Proposta de mesures correctores (organitzatives i/o assistencials). 

☐ Proposta d'activació de mecanismes de resolució de conflictes interpersonals. 

☐ Proposta d'incoar expedient disciplinari.  

☐ Proposta de donar trasllat a l'òrgan judicial competent.  

☐ Una altra (cal especificar-la): 

 

Proposta d’actuació (si escau) 

Descripció de les mesures Prioritat 

  

  

  

  

 

Especificació dels motius en què recolza la decisió 

 

 

Palma, ___ d __________________ de 20___ 

El president / La presidenta de la comissió assessora (Gerent/a o vicerector/a de personal docent i 
investigador), 
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Annex II.h): Model de comunicació de resultats  

Codi del cas:  Núm./any 

Núm. de registre d’entrada de la documentació:   

Data de registre d’entrada de la documentació:  

 

Finalitat de l’informe 

Valoració inicial ☐ Mesures cautelars ☐ Proposta de resolució ☐ 
Determinar l'admissió a tràmit, o no, de la 
sol·licitud d'intervenció, així com establir 
pautes d'actuació en cas de qualificar la 
situació de conflicte o inadequada 
gestió/organització que pugui deteriorar el 
clima laboral. 

Proposar mesures de caràcter provisional o 
preventiu, en funció dels drets a 
salvaguardar i de la intensitat del risc 
existent. 

Concloure el procés de resolució proposant 
les mesures preventives i/o correctores que 
es considerin oportunes, així com proposar 
actuacions encaminades a l'exigència de 
responsabilitats disciplinàries. 

 

Resultats de l’informe 

Valoració 
inicial  

☐ No s’admet a tràmit la sol·licitud i s’arxiva  
(els fets no poden enquadrar-se en la matèria del present procediment o es refereixen a 
situacions viscudes en el passat llunyà). 

☐ La situació exposada pot qualificar-se de conflicte. 

☐ La situació exposada pot qualificar-se d'inadequada gestió/organització del 
departament/servei/unitat. 

☐ S’admet la sol·licitud i continua la tramitació. 

☐ Una altra (cal especificar-la): 

Mesures 
cautelars  

☐ Separació de les persones implicades. 

☐ Trasllat de les persones implicades. 

☐ Mesures organitzatives urgents. 

☐ Una altra (cal especificar-la): 

Proposta de 
resolució  

☐ Arxiu/sobreseïment del procediment. 

☐ Proposta de mesures preventives de tipus organitzatiu per millorar el clima. 

☐ Proposta de mesures correctores (organitzatives i/o assistencials). 

☐ Proposta d'activació de mecanismes de resolució de conflictes interpersonals. 

☐ Proposta d'incoar expedient disciplinari.  

☐ Proposta de donar trasllat a l'òrgan judicial competent.  

☐ Una altra (cal especificar-la): 
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Proposta d’actuació (si escau) 

Descripció de les mesures Prioritat 

  

  

  

  

 

 

Especificació dels motius en què recolza la decisió 

 

 

 

Palma, ___ d __________________ de 20___ 

El president / La presidenta de la comissió assessora (Gerent/a o vicerector/a de personal docent i 
investigador), 

 

 

 

 

Ho he rebut 

Cognoms:  

Nom: 

DNI: 

Data: 

Firma, 
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Annex II.i): Model de comunicació al Comitè de Seguretat i Salut 

 

 

Codi del 
cas 

(núm./any) 

DATES 
RESULTAT DE                                                           

L’INFORME DE VALORACIÓ INICIAL 
CONCLUSIÓ DELS                                                   

EXPEDIENTS D’INFORMACIÓ RESERVADA Sol·licitud 
d’assessorament 

Registre de 
sol·licitud 

Informe de          
valoració inicial 

Informe de             
mesures cautelars 

Proposta de 
resolució 

      

☐ No s’admet a tràmit la sol·licitud i s’arxiva. 

☐ La situació exposada pot qualificar-se de 
conflicte. 

☐ La situació exposada pot qualificar-se 
d'inadequada gestió/organització del 
departament/servei/unitat. 

☐ S’admet la sol·licitud i continua la tramitació. 

☐ Una altra (cal especificar-la): 

☐ Arxiu/sobreseïment del procediment. 

☐ Proposta de mesures preventives de tipus 
organitzatiu per millorar el clima. 

☐ Proposta de mesures correctores 
(organitzatives i/o assistencials). 

☐ Proposta d'activació de mecanismes de 
resolució de conflictes interpersonals. 

☐ Proposta d'incoar expedient disciplinari.  

☐ Proposta de donar trasllat a l'òrgan judicial 
competent.  

☐ Una altra ( cal especificar-la ): 

      

☐ No s’admet a tràmit la sol·licitud i s’arxiva. 

☐ La situació exposada pot qualificar-se de 
conflicte. 

☐ La situació exposada pot qualificar-se 
d'inadequada gestió/organització del 
departament/servei/unitat. 

☐ S’admet la sol·licitud i continua la tramitació. 

☐ Una altra (cal especificar-la): 

☐ Arxiu/sobreseïment del procediment. 

☐ Proposta de mesures preventives de tipus 
organitzatiu per millorar el clima. 

☐ Proposta de mesures correctores 
(organitzatives i/o assistencials). 

☐ Proposta d'activació de mecanismes de 
resolució de conflictes interpersonals. 

☐ Proposta d'incoar expedient disciplinari.  

☐ Proposta de donar trasllat a l'òrgan judicial 
competent.  

☐ Una altra ( cal especificar-la ): 
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Annex II.j): Formulari de compromís de confidencialitat 

Aquest formulari s’adreça al president / la presidenta de la comissió assessora 
(Gerent/a o vicerector/a de personal docent i investigador)   

 

Dades de la persona que presenta el compromís de confidencialitat 

Cognoms:  

Nom: 

DNI:  

 

DECLARA 
 

Expressament i formalment, que, de conformitat amb el que disposa la Llei orgànica 
3/2018, de 5 de desembre, de protecció de dades personals i garantia dels drets digitals 
(LOPD-GDD), coneix: 
 

1. L'obligació de guardar sigil professional sobre els assumptes que pugui conèixer a 
conseqüència de participar en el procediment d'actuació en matèria d'assetjament 
laboral i d'actuar amb el degut respecte al dret a la intimitat i altres drets de les persones 
que hi estan involucrades. Aquesta obligació es mantindrà fins i tot després d'acabar la 
participació en aquest procediment.  
 

2. L'obligació de complir la normativa de seguretat en matèria de dades de caràcter 
personal implantada a la Universitat de les Illes Balears.  

 
Igualment declara el seu compromís de complir amb el deure de confidencialitat de 
dades i intimitat de les persones involucrades, en els termes expressats anteriorment.  

 

 

 

 

 

 

 

 



1
8
 

 
 
 
 
  Procediment d’actuació en matèria d’assetjament laboral  

 www.uib.cat 

Annex II.k): Formulari de comunicació d’inici d’un procediment administratiu o 
judicial 

Aquest formulari s’adreça al president / la presidenta de la comissió assessora 
(Gerent/a o vicerector/a de personal docent i investigador) 

 

Dades de la persona que presenta el comunicat d’inici d’un procediment 
administratiu o judicial 

Cognoms:  

Nom: 

DNI:  

 

EXPOSA 
 

 
Als membres de la Comissió Assessora en Matèria d'Assetjament Laboral que ha iniciat 
un procediment administratiu o judicial respecte als fets exposats en els quals és part 
implicada.  
Amb la signatura del present escrit, declara expressament que coneix que es paralitza 
temporalment el procediment per a la prevenció i l’actuació en matèria d'assetjament 
laboral fins que l'òrgan competent dicti resolució ferma sobre l'acte en qüestió i aquest 
no sigui recurrible davant cap altre organisme. 
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Annex III. Referències bibliogràfiques 
 
Per a la redacció del Procediment d’actuació en matèria d’assetjament laboral s'han 
consultat diverses fonts d'informació, com ara manuals, documents tècnics i articles 
en matèria d'assetjament laboral, entre els quals destaquen: 
 
 Acale, M. (2014). Protocolos de actuación contra el acoso laboral en la 

universidad: especial referencia a la Universidad de Cádiz. Eguzkilore, 28, 27-45. 
 

 Bosqued, M. (2006). Mobbing. Cómo prevenir y superar el acoso psicológico. 
Barcelona: Paidós. 
 

 Criterio técnico 69/2009 sobre las actuaciones de la Inspección de Trabajo y 
Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el trabajo (2009). Ministerio 
de Trabajo e Inmigración. 
 

 Fidalgo, M., Gallego, Y., Ferrer, R., Nogareda, C., Pérez, G. i García, R. (2009). 
NTP 854: Acoso psicológico en el trabajo: definición. Ministerio de Trabajo y 
Asuntos Sociales. 
 

 González de Rivera, J. L. (2005). Las claves del mobbing. Madrid: EOS. 
 

 Hirigoyen, M. F. (1999). El acoso moral: el maltrato psicológico en la vida cotidiana. 
Barcelona: Paidós. 
 

 Piñuel y Zabala, I. (2001). Mobbing: Cómo sobrevivir al acoso psicológico. 
Santander: Sal Terrae.  

 
Al seu torn, s'han revisat procediments d'altres universitats espanyoles en aquesta 
matèria, els quals es detallen a continuació: 
 
 Procedimiento de actuación ante situaciones de conflicto interpersonal y acoso 

laboral (mobbing) de la Universitat Politècnica de València. 
 
 Procedimiento para la prevención y resolución de conflictos en materia de acoso 

en la Universidad de Córdoba. 
 
 Protocolo de actuación frente a las conductas constitutivas de acoso en la 

Universidad de Cádiz. 
 
 Protocolo de actuación frente al acoso en el ámbito de la Universidad de 

Cantabria. 
 

http://www.uib.cat/


2
0
 

 
 
 
 
  Procediment d’actuació en matèria d’assetjament laboral  

 www.uib.cat 

 Protocolo de actuación frente al acoso laboral en la Universidad de Zaragoza. 
 Protocolo de actuación frente al acoso laboral en la Universidad Politécnica de 

Madrid. 
 
 Protocolo de la Universidad de Granada para la prevención y respuesta ante el 

acoso. 
 
 Protocolo de prevención y actuación frente al acoso laboral en el ámbito de la 

Universidad de Alcalá. 
 
 Protocolo para la detección, prevención y actuación en los supuestos de acoso 

laboral, acoso sexual, acoso por razón de sexo, acoso por orientación sexual e 
identidad y expresión de género en la Universitat Jaume I de Castellón. 

 
 Protocolo para la prevención, evaluación e intervención ante el acoso en la 

Universidad de Sevilla. 
 
 Protocolo por el que se regulan las medidas de prevención y el procedimiento de 

actuación en casos de acoso moral, sexual y/o por razón de sexo en el trabajo, en 
el ámbito de aplicación de la Universidad Autónoma de Madrid. 

 
 Reglamento interno de prevención del acoso en el entorno laboral de la 

Universidad de Salamanca. 
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