
Acord de la Mesa General de Negociació de la Diputació de Barcelona, de 19 de juny 
de 2025, relatiu a l’aprovació del protocol per a la prevenció, detecció, identificació i 
actuació de l'assetjament o ciberassetjament sexual, per raó de sexe, discriminatori 
per identitat o expressió de gènere o orientació sexual a la feina de la Diputació de 

Barcelona. 
 
Barcelona, 19 de juny de 2025 
 
La Diputació de Barcelona vol aconseguir un entorn de treball segur i respectuós per a totes 
les persones. En aquest sentit disposa actualment d’un Protocol per a la prevenció, detecció, 
identificació i actuació de l’assetjament sexual, per raó de sexe, i per identitat de gènere i 
orientació sexual a la feina, aprovat per l’Acord de Ple número 150, de 17 d’octubre de 2017, 
pel qual es ratifica l’Acord de la MGNmc de la Diputació de Barcelona sobre l’aprovació del 
Protocol per a la prevenció, detecció, identificació i actuació de l’assetjament sexual, per raó 
de sexe i per identitat i orientació sexual, de la Diputació de Barcelona. Tot i així, l’entrada 
en vigor de normativa referent a l’objecte del Protocol, ha fet necessari actualitzar-lo i 
adequar el seu contingut a les prescripcions d’aquesta normativa. 
 
D’altra banda, el II Pla d'Igualtat de gènere de la Diputació de Barcelona (2024-2027), 
contempla dins l’eix estratègic 5: assetjament sexual i violències masclistes, un seguit 
d’accions per fomentar que la Diputació de Barcelona continuï sent un entorn laboral lliure 
de situacions d’assetjament sexual, per raó de sexe, orientació sexual i identitat de gènere. 
Entre aquestes accions es contempla l’actualització del protocol d'assetjament sexual, per 
raó de sexe, orientació sexual i identitat de gènere. 
 
Els articles 14 i 15 de la Constitució Espanyola proclamen el principi d’igualtat davant la llei 
i la prohibició de discriminació, d’una banda, i el dret a la integritat física i moral, d’altra. 
Aquests drets fonamentals comporten el dret de tot el personal de la Diputació de Barcelona 
a no ser discriminat per raó del sexe o qualsevol altra condició o circumstància personal o 
social, així com el dret a no ser sotmès a tractes degradants, i obliguen, així mateix, a tot el 
personal de la corporació a tractar les persones amb les quals es relacionen per motius 
laborals (personal treballador, personal de les empreses proveïdores, persones 
col·laboradores externes, etc.) amb respecte i a col·laborar perquè tothom sigui respectat.  
 
D’acord amb aquests drets fonamentals, així com d’acord amb els principis que han d’inspirar 
l’acció preventiva de les organitzacions establerts a l’article 15 de la  Llei 31/1995, de 8 de 
novembre, de prevenció de riscos laborals (en endavant LPRL), la Diputació de Barcelona, 
declara que l’assetjament sexual, per raó de sexe, discriminatori per identitat o expressió de 
gènere, o orientació sexual a la feina no seran permesos ni tolerats sota cap circumstància i 
es prendran les mesures oportunes, tant en l’àmbit preventiu com disciplinari i d’acord amb 
el que preveu aquest protocol.  
 
En el mateix sentit, la Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la igualtat efectiva entre 
dones i homes (en endavant LOI) i la llei 17/2015, del 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones 
i homes, de la Generalitat de Catalunya, estableix l’acció normativa dirigida a combatre totes 
les manifestacions encara subsistents de discriminació, directa o indirecta, per raó de sexe i 
a promoure la igualtat real entre dones i homes, amb remoció dels obstacles i estereotips 
socials de gènere que impedeixen que així sigui, i commina a les Administracions Públiques 
a adoptar les mesures necessàries per fer possible aquesta igualtat. Així, el Títol I de la LOI 
(articles 3 a 13), preveu els principis que han de regir l’actuació de l’Administració Pública 
per garantir la igualtat entre dones i homes, així com les conductes que tenen caràcter 
discriminatori. 
 
La Llei 19/2020, del 30 de desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminació, de la Generalitat 
de Catalunya, estableix que “Les administracions públiques han d’establir polítiques per a 



garantir la igualtat d’oportunitats en el treball, tant en l’empresa privada com en la funció 
pública, i vetllar perquè no s’hi produeixi cap situació de discriminació d’acord amb aquesta 
llei, i, en el marc de la normativa aplicable, aplicar mesures d’acció positiva i de reversió, 
correcció, reparació i pal·liació de situacions de discriminació, desigualtat o minorització de 
caràcter estructural, proporcionades a les necessitats específiques de les persones en 
situació de major vulnerabilitat, com és el cas dels col·lectius infrarepresentats en l’ocupació 
i la funció pública”. D’acord a l’establert a seu article 1.3 b) es consideren formes de 
discriminació aquelles que prenen per pretext qualsevol dels motius de sexe o gènere, 
orientació o identitat sexual, i qualsevol forma de LGBTI-fòbia o de misogínia. 
 
Així mateix la Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per a la igualtat de tracte i la no-
discriminació, té per objecte garantir i promoure el dret a la igualtat de tracte i no 
discriminació, respectar la igual dignitat de les persones en desenvolupament dels articles 
9.2, 10 i 14 de la Constitució i a aquests efectes, regula drets i obligacions de les persones, 
físiques o jurídiques, públiques o privades, estableix principis d’actuació dels poders públics 
i preveu mesures destinades a prevenir, eliminar, i corregir tota forma de discriminació, 
directa o indirecta, als sectors públic i privat. 

L’assetjament sexual, per raó de sexe, discriminatori per identitat o expressió de gènere, o 
orientació sexual en l’àmbit del treball ha de prevenir-se i tractar-se si es produeix, ja que 
atempta contra la dignitat personal i professional, la protecció dels drets inviolables de les 
persones, i pot causar danys rellevants en la salut física i psicològica. 

L'article 40.2 de la Constitució Espanyola encomana als poders públics, com un dels principis 
rectors de la política social i econòmica, vetllar per la seguretat i higiene en el treball. Aquest 
mandat constitucional comporta la necessitat de desenvolupar una política de protecció de 
la salut del personal treballador mitjançant la prevenció dels riscos derivats del seu treball i 
troba en la LPRL, el seu pilar fonamental, en tant que es configura el marc general en el qual 
hauran de desenvolupar-se les diferents accions preventives.  
 
El Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la Llei de 
l’estatut bàsic de l’empleat públic (en endavant TREBEP) contempla dins dels drets 
individuals de personal treballador públic el respecte a la seva intimitat, orientació sexual, la 
pròpia imatge i dignitat en el treball, especialment davant la persecució sexual i per raó de 
sexe, moral i laboral (article 14 h), així com la no discriminació per raó de naixement, origen 
racial o ètnic, gènere, sexe o orientació sexual, religió o conviccions, opinió, discapacitat, 
edat o qualsevol altra condició o circumstància personal o social (article 14 i). 

 
Alhora, el títol VII del citat TREBEP, relatiu al règim disciplinari, estableix com a falta molt 
greu tota actuació que suposi discriminació per raó d'origen racial o ètnic, religió o 
conviccions, discapacitat, edat o orientació sexual, llengua, opinió, lloc de naixement o 
veïnatge, sexe o qualsevol altra condició o circumstància personal o social, així com 
l'assetjament per raó d'origen racial o ètnic, religió o conviccions, discapacitat, edat i 
orientació sexual i l'assetjament moral (article 95.2.b). Així mateix, la seva disposició 
addicional setena, recull el deure de les administracions públiques d'adoptar mesures 
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminació laboral entre dones i homes. 
 
Altrament, la LOI fa referència a l’article 6 a la discriminació directa i indirecta; a l’article 7 a 
l’assetjament sexual i per raó de sexe; a l’article 8 a la discriminació per embaràs i maternitat; 
a l’article 9 a la indemnitat davant les represàlies; a l’article 10, a les conseqüències 
jurídiques de les conductes discriminatòries, a l’article 11 a les accions positives; a l’article 
12 a la tutela judicial efectiva i, finalment, a l’article 13, regula la prova i especifica que en 



actuacions discriminatòries per raó de sexe correspondrà a la persona denunciada provar 
l’absència de discriminació en les mesures adoptades i en la seva proporcionalitat.  

 
De la mateixa manera, l’article 51 de la LOI, recull els criteris d’actuació de les 
administracions públiques en l’àmbit de les seves competències respectives i en aplicació 
del principi d’igualtat entre dones i homes, entre d’altres, l’apartat e) que obliga a establir 
mesures efectives de protecció davant l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe i 
l’apartat f) que obliga a establir mesures efectives per eliminar qualsevol discriminació 
retributiva, directa o indirecta, per raó de sexe. 
 
Concretament, en relació amb l’assetjament sexual, l’article 48.1 i la Disposició final sisena 
de la LOI estableixen, respectivament, que les administracions públiques han de promoure 
condicions de treball que evitin l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe i, alhora, 
arbitrar procediments específics per prevenir i per donar curs a les denúncies o reclamacions 
que puguin formular les persones que n’hagin estat objecte.  
 
La Llei 17/2015, de Catalunya de 21 de juliol d’igualtat efectiva de dones i homes, en el seu 
preàmbul fa referència a l’obligació d’eliminar qualsevol forma de discriminació, sigui aquesta 
directa o indirecta. És l’article 33 el que regula la prevenció de l’assetjament sexual i de 
l’assetjament pe raó de sexe i en el seu apartat 4 estableix que l’assetjament sexual i per raó 
de sexe tenen la consideració de discriminació directe per raó de sexe.  

 
La Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violència masclista, defineix 
en l’article 5.3 l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe en l’àmbit laboral i en els 
capítols 2 i 5, es regula l’obligació de sensibilitzar i informar a la població per a prevenir i 
eliminar la violència, i formar i capacitar als i les professionals. Per altre banda en l’article 28, 
s’estableix que el Govern ha d’impulsar les empreses perquè creïn mesures concretes i 
procediments per prevenir, reparar i sancionar els casos d’assetjament sexual i/o 
assetjament per raó de sexe. 

 
La Llei 11/2014, de 10 d’octubre, per garantir els drets de lesbianes, gais, bisexuals, 
transgèneres i intersexuals i per erradicar l’homofòbia, la bifòbia i la transfòbia, (LGTBI) 
estableix en l’article 1 el dret a la igualtat i la no-discriminació per raó d’orientació sexual, 
identitat de gènere i expressió de gènere, i defineix en l’article 4 les diferents formes de 
discriminació i assetjament. En l’article 10 especifica el deure de les administracions 
públiques a garantir la formació i la sensibilització adequada dels i les professionals que fan 
tasques de prevenció, detecció, atenció, assistència i recuperació en els àmbits de la salut, 
l’educació, el món laboral, els serveis socials, la justícia i els cossos de seguretat, l’esport i 
el lleure, i la comunicació, així com a impulsar la formació del personal, tant funcionari com 
laboral, no transferit d’altres administracions públiques, per mitjà de convenis de 
col·laboració o altres instruments. L’article 11, estableix el deure d’intervenció dels i les 
professionals públics davant la sospita d’assetjament i discriminació o violència per raó 
d’orientació sexual, identitat de gènere o expressió de gènere, amb l’obligació d’elaborar un 
protocol de prevenció contra l’assetjament i discriminació. 

 
La Llei orgànica 10/2022, de 6 de setembre, de garantia integral de la llibertat sexual, amb 
l’objectiu de garantir i protegir integralment el dret a la llibertat sexual i erradicar totes les 
violències sexuals, en referència a la prevenció i sensibilització en l’àmbit laboral, obliga les 
empreses a promoure les condicions laborals que evitin la comissió de delictes i altres 
conductes contra la llibertat sexual i la integritat moral en el treball, incidint especialment en 
l’assetjament sexual i per raó de sexe, i també les obliga a establir protocols i procediments 
específics de prevenció, i canals de denúncies o reclamacions de les persones que hagin 
pogut ser víctimes d’aquestes conductes. En el cas de les administracions públiques i llurs 
organismes vinculats o dependents, hauran de promoure la informació i sensibilització i oferir 



formació per a la protecció integral contra les violències sexuals al personal al seu servei. La 
Llei també estableix que cal integrar la perspectiva de gènere en l’organització dels espais 
dels centres de treball per tal que resultin segurs i accessibles per a tot el personal 
treballador.  

L’any 2023  es va publicar la Llei 4/2023 per a la igualtat real i efectiva de les persones trans 
i per la garantia dels drets de les persones LGTBI, amb l’objectiu de desenvolupar i garantir 
els drets d’aquestes persones erradicant les situacions de discriminació per assegurar que 
es pugui viure amb plena llibertat. Estableix que les administracions públiques, en l'àmbit de 
les seves competències, hauran de tenir en compte, en les polítiques d'ocupació, el dret de 
les persones a no ser discriminades per raó de les causes previstes en aquesta llei. Més 
concretament preveu l’impuls de l'elaboració de protocols a les administracions públiques 
que prevegin mesures de protecció davant de tota discriminació per raó de les causes 
previstes en aquesta llei. 

Les violències masclistes i LGBTI-fòbiques i les discriminacions que poden ocórrer en el lloc 
de treball també es recullen en diverses lleis catalanes. La Llei 17/2020, de 22 de desembre, 
de modificació de la Llei 5/2008, de 24 d’abril, del dret de les dones a erradicar la violència 
masclista, inclou l’àmbit laboral, en què es pot produir violència física, sexual, econòmica, 
digital o psicològica en l’àmbit públic o privat durant la jornada de treball, o fora del centre i 
de l’horari establert si té relació amb la feina, que pot adoptar les tipologies d’assetjament 
per raó de sexe i d’assetjament sexual definides i integrades en aquest protocol. A més 
d’incorporar com a estàndard de conducta la prohibició de qualsevol mena de violència 
masclista, incloent-hi els discursos sexistes i misògins i el llenguatge ofensiu envers les 
dones i l’assetjament sexual o per raó de sexe, d’orientació sexual o d’identitat o expressió 
de gènere, les institucions polítiques i les administracions han d’establir les sancions 
corresponents en llur règim disciplinari, les quals han d’ésser més greus en cas de 
discriminació múltiple. 

Finalment l’article 184 de la Llei Orgànica 10/1995, de 23 de novembre, del Codi Penal conté 
la regulació del delicte d’assetjament sexual i l’article 173.1 conté la regulació de 
l’assetjament per raó de sexe i per identitat de gènere i orientació sexual. 
 
D’acord amb els antecedents exposats, i per tal de donar compliment a una de les línies 
d’actuació previstes en el II Pla d’Igualtat de la Diputació de Barcelona, concretament la 
consistent en l’actualització del vigent protocol d'assetjament sexual, per raó de sexe, 
orientació sexual i identitat de gènere, que es va aprovar per Acord plenari de data 17 
d’octubre de 2017, en el sí de la Comissió de Seguiment de Riscos Psicosocials de la 
corporació, es va treballar una proposta d’actualització del referit Protocol la qual un cop 
conclosa va ser informada, en compliment del tràmit de consulta i participació, al Comitè de 
Seguretat i Salut de la corporació constituït en sessió de data 9 de maig de 2025.    
  
Un cop informada la proposta d’actualització del Protocol al Comitè de Seguretat i Salut, es 
constituí la Mesa General de Negociació de la Diputació de Barcelona, amb la representació 
sindical de CCOO, CGT, UGT i I-CSC, de conformitat amb els resultats obtinguts en les 
eleccions sindicals convocades al març de 2023, a l’empara de la legitimitat atorgada per 
l’article 34 del text refós de la Llei de l’estatut bàsic de l’empleat públic, aprovat per Reial 
decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre, pel qual s’aprova el text refós de la Llei de l’Estatut 
bàsic de l’empleat públic (TREBEP) a l’efecte de negociar en relació a l’àmbit de negociació 
recollit a l’article 37, apartat 1, lletra j), del TREBEP, l’aprovació del nou Protocol. La Mesa 
General de Negociació en sessió de data 19 de juny de 2025, ha adoptat amb les seccions 
sindicals de CCOO, UGT i I-CSC, l’acord relatiu a l’aprovació del nou protocol per a la 
prevenció, detecció, identificació i actuació de l'assetjament o ciberassetjament sexual, per 
raó de sexe, discriminatori per identitat o expressió de gènere o orientació sexual a la feina 
de la Diputació de Barcelona i que s’adjunta al present acord, 



 
ACORD 

 
Primer.- APROVAR el Protocol per a la prevenció, detecció, identificació i actuació de 
l'assetjament o ciberassetjament sexual, per raó de sexe, discriminatori per identitat o 
expressió de gènere o orientació sexual a la feina de la Diputació de Barcelona tal i com es 
recull a l’Annex I del present acord. 

 
Segon.- DEIXAR SENSE EFECTE l’Acord de Ple número 150, de 17 d’octubre de 2017, pel 
qual es ratificà l’Acord de la MGNmc de la Diputació de Barcelona sobre l’aprovació del 
Protocol per a la prevenció, detecció, identificació i actuació de l’assetjament sexual, per raó 
de sexe i per identitat i orientació sexual, de la Diputació de Barcelona. 


