A |la UdL també passal!

Cap a una universitat lliure d’assetjament laboral

Informe sobre els resultats de I’enquesta d’assetjament laboral
de la seccié sindical de la CGT a la Universitat de Lleida
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INFORME SOBRE ELS RESULTATS DE L'ENQUESTA D’ASSETJAMENT
LABORAL DE LA SECCIO SINDICAL DE LA CGT A LA UNIVERSITAT DE LLEIDA

OBJECTIUS

La Universitat de Lleida (UdL), ha d’estar compromesa amb la promocié d’un entorn laboral respectués,
segur i lliure d’assetjament. Amb l'objectiu d’identificar i abordar possibles situacions que puguin posar
en risc el benestar de les persones que formen part de la nostra comunitat universitaria, hem dissenyat
aquesta enquesta. Els objectius concrets sén:

1. Conéixer la incidéncia de 'assetjament laboral dins de la UdL: Recopilar dades per determinar la
frequéncia i les caracteristiques d’aquest tipus de situacions entre el personal de la institucio.

2. Detectar possibles casos d’assetjament laboral: Identificar casos concrets i patrons de comporta-
ment que permetin prendre mesures preventives i correctores adequades.

3. Visibilitzar que a la UdL també es donen situacions d’assetjament laboral: Reconéixer i posar de
manifest que aquest problema pot existir en el nostre entorn, promovent aixi una major consciéncia i
compromis col-lectiu per erradicar-lo.

ENQUESTA

Les preguntes incloses en I'enquesta son les segulents:

2

Pregunta 1: Et fan callar i no valoren la teva opini6?

Pregunta 2: Et suggereixen a qui o qué has de votar?

Pregunta 3: T’exigeixen fer coses en contra dels teus principis?

Pregunta 4: T’han menystingut publicament per la realitzacio de la teva feina?

Pregunta 5: T’han assignat tasques sense sentit o sense criteri?

Pregunta 6: S’han apropiat, sense consentiment, d’'una feina realitzada per tu?

Pregunta 7: T’han sobrecarregat de tasques per dificultar el desenvolupament de la teva feina?
Pregunta 8: T’ignoren si expresses una opinio contraria?

Pregunta 9: S’han aprofitat de la teva precarietat laboral per exigir-te determinades tasques?
Pregunta 10: Es genera un conflicte si limites la teva disponibilitat fora de I'horari laboral?
Pregunta 11: T’han jutjat per la teva vida privada?

Pregunta 12: T’han suggerit que I'opinié d’algu no és valida per problemes psicologics?
Pregunta 13: T’han fet proposicions sexuals?

Pregunta 14: T’han agredit fisicament o verbalment?

Pregunta 15: T’han atacat per creences, origen cultural, actituds o altres motius?

Pregunta 16: T'amaguen informacié que t'afecta directament?
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* Pregunta 17: T’"han amenacat amb fer-te un informe negatiu o amb represalies?

* Pregunta 18: T'impedeixen traslladar qualsevol informacié a un ens superior?

Aquestes preguntes han estat elaborades agafant com a referents les seglients Notes Técniques de Pre-
vencié (NTP).

476 (Violéncia Psicologica en el treball. Mobbing (I): Diagnostic
489 (Violéncia psicologica en el treball. Mobbing (I): Mesures

Les NTP son documents elaborats per I'Institut Nacional de Seguretat i Salut en el Treball (INSST) que
proporcionen orientacié sobre temes relacionats amb la prevencio de riscos laborals. Aquestes NTP son
eines utils per comprendre, prevenir i gestionar I'assetjament laboral dins de les organitzacions.

RESULTATS

Hem rebut un nombre limitat de respostes, fet que dificulta realitzar una analisi prou solida com per ob-
tenir conclusions extrapolables i cientificament fonamentades. Aquesta manca de dades representa un
repte, ja que restringeix la capacitat d’identificar tendéncies amb un alt grau de fiabilitat o de generalitzar
els resultats al conjunt de la comunitat. Tot i aixd, les respostes obtingudes ens proporcionen una base
inicial per reflexionar i orientar la recerca cap a nous camins que ens permetin aprofundir en el tema. En
aquest sentit, aquest informe es dirigeix a promoure la reflexié i a estimular noves preguntes que
enriqueixin I'analisi futura.

Hem rebut 139 respostes, de les quals 67 reflecteixen aspectes relacionats amb I'assetjament laboral. A
més de les dades quantitatives, els comentaris qualitatius aporten una visido més detallada dels problemes
detectats. Les respostes reflecteixen multiples formes d’assetjament laboral, tant psicologic com estructu-
ral. S’identifiquen patrons de coaccio, humiliacid, sobrecarrega laboral i explotacié de la precarietat, que
son consistents amb comportaments d’assetjament.

L'analisi de les respostes el realitzem per categories . Pretenem, d’aqueta manera, visibilitzar millor les
diverses facetes de I'assetjament laboral per tal d’identificar-ne arees problematiques concretes. Aquesta
organitzacio pot ajudar a fer una diagnosi clara de la situacio i a prendre mesures adequades.

La primera categoria: els atacs a la dignitat i al respecte personal

Inclou les preguntes segtients:
Pregunta 1: Et fan callar i no valoren la teva opini6?

Els comentaris recollits apunten a I'existéncia d’'un patré d’assetjament en qué les opinions son sovint
menyspreades, tant per part de jerarquies superiors com entre persones del mateix nivell jerarquic. Enca-
ra que els resultats no son suficients per fonamentar conclusions cientificament contrastades, les dades
suggereixen que aquesta dinamica, que inicialment podria associar-se a relacions jerarquiques, es produ-
eix també amb massa freqliieéncia entre iguals.

Pregunta 4: T’han menystingut publicament per la realitzacié de la teva feina?

Tot i que en aquesta pregunta en concret no hi ha entrades qualitatives, les respostes realitzades en altres
preguntes relacionades ens indiquen situacions en qué es fan comentaris despectius cap a la feina de
docents, fins i tot dirigits a 'alumnat amb I'objectiu de desacreditar. Es parla d’'un clima laboral toxic i poc
sa en algunes facultats.
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Pregunta 12: T’han suggerit que I'opinio d’algu no és valida per problemes psicoldgics?

Els comentaris recollits indiquen que I'assetjament o menyspreu no es limita a moments puntuals, sin6
que aparentment pot prolongar-se en el temps. Aquesta percepcio suggereix que aquestes dinamiques
contribueixen a generar un clima laboral deteriorat, aspecte que requereix una analisi més aprofundida
per comprendre’n les causes i I'abast.

Pregunta 14: T’han agredit fisicament o verbalment?

Es citen exemples d’agressions verbals com insults, comentaris despectius sobre les opinions politiques
i fins i tot un cop al brag. També es fa referéncia a comentaris despectius sobre algun aspecte relacionat
amb la feina. Per posar alguns exemples:

M’han agredit verbalment i he vist com agredien verbalment a una companya meva, també.

Per expressar les meves opinions politiques m’han insultat en public i en privat.

Pregunta 15: T’han atacat per creences, origen cultural, actituds o altres motius?

Les respostes apunten a situacions en qué alguns treballadors perceben haver estat discriminats per
motius com ser cristians, parlar en castella o expressar opinions divergents. Aixi mateix, es reporten ex-
periéncies de critiques basades en estereotips culturals, tal com reflecteixen afirmacions com: “He estat
atacat per fer servir el castella,” “Vaig ser etiquetat com a cristia catolic,” o “Hi ha hagut diversos comenta-

ris sobre la ‘meva cultura’.” Aquestes percepcions posen de manifest la necessitat de continuar explorant
aquestes questions per entendre millor les seves causes i implicacions.

Pregunta 11: T’han jutjat per la teva vida privada?

Es destaquen comentaris sobre creences religioses, decisions relacionades amb la maternitat, dieta ve-
getariana i situacié economica.

Tot i que les dades recollides no permeten extreure conclusions cientificament contrastades, les respostes
a les preguntes 1, 4, 12, 14, 15 i 11 ofereixen indicis sobre problemes vinculats als atacs a la dignitat i al
respecte personal en I'entorn laboral. L’analisi conjunta sembla suggerir patrons recurrents que podrien
ser interpretats com a conductes encaixables en la definicié d’assetjament laboral segons |la NTP 476, es-
pecialment pel seu potencial per degradar psicologicament i socialment les persones afectades. Aquests
resultats inicials apunten a la necessitat d’aprofundir en I'estudi d’aquestes dinamiques.

Patrons comuns identificats
Invisibilitzacié i menyspreu profesional. Aquestes situacions degraden I'autoestima i fomenten un cli-
ma de desconfianca.

Discriminacié per creences o caracteristiques personals. Aquesta discriminacié impedeix la integra-
cio i fomenta I'exclusio, atacant la dignitat de la persona.

Agressions verbals i invalidacié psicolégica. Aquests comportaments agreugen el malestar psicologic
i poden derivar en trastorns emocionals per a les victimes.

Refor¢ d’un entorn toxic i hostil. La combinacio d’invisibilitzacid, menyspreu, invalidacio i agressions genera
un clima laboral molt negatiu, que no només afecta les victimes, siné també el col-lectiu laboral en conjunt.

En relacié a aquests PATRONS, exposem algunes preguntes que poden servir com a punt de partida per
a reflexions, investigacions més profundes o per a la formulacié de politiques i estratégies per abordar
aquestes questions en I'entorn de la UdL.
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Com afecta la invisibilitzacio, el menyspreu professional i la discriminacié per creences o caracteristiques
personals en el benestar i el rendiment dels treballadors?

Quins son els efectes psicologics a curt i llarg termini de les agressions verbals i la invalidacio psicologica
en I'entorn laboral?

Quines dinamiques generen un ambient laboral toxic i com impacten en la cohesié de I'equip i la motivacié
dels treballadors?

Quines estratégies i politiques poden implementar-se per prevenir i afrontar la discriminacié, les agressi-
ons verbals i la creacio d’entorns toxics en el lloc de treball?

L’abus de poder i la coaccio

Aquestes preguntes fan referéncia a I'is de l'autoritat o del poder per intimidar, forgar o coaccionar la
persona treballadora.

Pregunta 3: T'exigeixen fer coses en contra dels teus principis?

Les respostes recollides inclouen exemples significatius d’'incomoditat i pressié moral. Algunes persones
perceben que la institucié els obliga a adaptar-se als seus principis, considerant que la dissidéncia no és
acceptable. S’ha reportat pressié per participar en actes de deshonestedat académica, amb consequén-
cies professionals per oposar-s’hi. Casos com signar documents sense haver estat presents en reunions
evidencien falta d’ética en algunes situacions.

Pregunta 9: S’han aprofitat de la teva precarietat laboral per exigir-te determinades tasques?

Les respostes reflecteixen diverses formes d’abus. A les persones noves o amb contractes temporals
se’ls assignen tasques indignes o excessives, sota 'amenaca implicita de no renovacié del contracte.
S’han documentat exemples clars, com fer treballs no remunerats sota el pretext d’acumular experiéncia
o prestigi.

Pregunta 17: T’han amenagat amb fer-te un informe negatiu o amb represalies?
Alguna resposta fa referéncia a aquest tipus d’abus.
Pregunta 18: T'impedeixen traslladar qualsevol informaci6 a un ens superior?

Algunes respostes mostren que, si bé no es prohibeix explicitament, es desaconsella fer arribar certes
informacions a nivells superiors. Aquesta actitud pot provocar autocensura i por a represalies.

Patrons comuns identificats

Pressi6 psicologica i ética: Algunes respostes suggereixen que el personal pot sentir certa pressié per
adaptar-se a valors o practiques que poden entrar en conflicte amb els seus principis étics, amb possibles
repercussions professionals si no s’ajusten a les expectatives.

Aprofitament de vulnerabilitats: Es percep, en alguns casos, un desequilibri en el poder, que podria
aprofitar-se de la precarietat laboral i de les dinamiques de control jerarquic per influir en les decisions
laborals.

Por latent: Tot i que no tots els individus han experimentat coaccions directes, es pot percebre una certa
sensaci6 de temor i la possibilitat de represalies, especialment entre els grups que podrien ser més vul-
nerables.

Control de la informacio: En algunes situacions, les restriccions a la comunicacid, tant implicites com
explicites, podrien dificultar la transparéncia i la resolucié de conflictes, tot i que no sempre son presents
en tots els nivells de I'organitzacio.

Aquestes practiques reflecteixen un desequilibri en I'is del poder i una falta de respecte pels drets labo-
rals i personals dels treballadors.
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Igual que en la categoria anterior, plantegem algunes preguntes que poden ser utils com a base per a
reflexions, investigacions més detallades o per al desenvolupament de politiques i estratégies que abordin
aquestes questions en el context de la UdL.

Com podem identificar i gestionar la pressio psicologica i etica a la UdL per evitar que els treballadors es
vegin forgats a adaptar-se a practiques que contradiguin els seus valors personals?

Quines estratégies poden implementar-se per protegir el personal vulnerable de dinamiques de poder
desproporcionades, com la precarietat laboral i el control jerarquic?

Quines mesures es poden adoptar per reduir la por latent i crear un entorn de confianga on els treballadors
puguin expressar preocupacions sense temor a represalies?

Com es pot millorar la comunicacié interna a la UdL per garantir la transparéncia, evitar el control excessiu
de la informacid i facilitar la resoluci6 de conflictes?

L’ aillament i I'exclusio

Aquest bloc recull conductes que busquen deixar de banda la persona, limitant la seva participacié o mi-
nimitzant el seu rol dins 'organitzacié.

Pregunta 8: T’ignoren si expresses una opini6é contraria?

Les respostes suggereixen una certa manca de tolerancia cap a la dissidéncia. Concretament, es mencio-
na que les opinions contraries sovint sén ignorades o no ben rebudes, cosa que pot generar una dinamica
de distanciament social i laboral. A més, alguns participants han comentat que, en alguns casos, les per-
sones que expressen idees diferents poden sentir-se aillades o, en certs moments, subjectes a actituds
de ridiculitzacid i represalies subtils. Un participant apunta que, a la universitat, hi ha una certa tendéncia
a desincentivar la diversitat de pensament, cosa que podria contribuir a I'aillament dels que no s’ajusten
a les opinions predominants.

Pregunta 16: T'amaguen informacié que t'afecta directament?

Aquestes conductes son destacades per multiples participants. En primer lloc, moltes respostes fan refe-
réncia a situacions on s’ha ocultat informacié important per al desenvolupament professional o decisions
personals. Els exemples posats pels participants en I'enquesta inclouen moviments laborals entre cam-
pus sense avis previ o falta de comunicacié en processos de promocié. En segon lloc, algunes de les
respostes incideixen en que I'encobriment d’informacié sembla sovint intencionat i vinculat a decisions
jerarquiques que limiten la capacitat de resposta o adaptacio del treballador afectat. Algunes respostes
remarquen una manca de consideracio pels impactes personals i laborals de I'ocultacié d’informacio.

Patrons comuns identificats

Rebuig a la dissidéncia: S’observa una tendéncia a no considerar les opinions contraries, fet que pot
provocar certes situacions d’aillament, ridiculitzacio o invisibilitzacio.

Falta de transparéncia: L’abséncia d’informacio pot influir en el control de dinamiques internes, dificultant
la igualtat d’'oportunitats i la capacitat de reaccié o creixement.

Atmosfera de desconfianga: Aquestes practiques poden contribuir a un ambient laboral on I'aillament i
I'exclusié esdevenen estratégies de control.

Impacte psicologic i professional: L'aillament i I'exclusié poden afectar negativament el benestar emo-
cional dels treballadors i reduir la seva implicaci6 i rol dins de I'organitzacio

Les preguntes que se’n poden derivar d’aquests patrons, podrien ser:

Com influeixen les dinamiques de rebuig a la dissidéncia en la creacié d’'un ambient d’aillament i exclusio
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dins de I'organitzacio?
Quin paper juga la manca de transparéncia en la generacio de desconfianga i I'exclusié d’'individus o grups
dins del context laboral?

De quina manera les practiques internes poden fomentar un ambient de desconfianga i exclusid, i com
afecta aix0 la cohesioé de 'equip?

Quins soén els efectes psicologics i professionals de I'aillament i 'exclusié en els treballadors, i com poden
impactar en la seva implicacio i benestar?

La sobrecarrega o manipulacio de tasques

Pregunta 5: T’han assignat tasques sense sentit o sense criteri?

Les respostes indiquen que hi ha alguns casos d’assignacioé de tasques que podrien percebre’s com a
arbitraries. Esmenten tasques que no sempre semblen necessaries, com permanéncies presencials que
no aporten un valor clar. Aquestes practiques semblen ser recurrents i, en ocasions, s'imposen sense tenir
en compte les necessitats de conciliacio entre la vida laboral i personal.

Pregunta 6: S’han apropiat, sense consentiment, d’'una feina realitzada per tu?

Les respostes suggereixen que en algunes ocasions els superiors directes semblen atribuir-se mérits per
treballs realitzats per altres, com és el cas de guies o articles académics. Es menciona que aquesta prac-
tica podria ser més comuna del que es desitjaria, el que podria reflectir certs desajustaments en la cultura
laboral, en termes d’ética i meritocracia.

Pregunta 7: T’han sobrecarregat de tasques per dificultar el desenvolupament de la teva feina?

Les respostes apunten que, en alguns casos, els superiors directes podrien atribuir-se mérits per treballs
realitzats per altres, com guies o articles académics. Aquesta practica sembla ser més habitual del que
seria desitjable, la qual cosa podria indicar algunes questions relacionades amb I'ética i la meritocracia en
la cultura laboral.

Patrons comuns identificats:
Desmotivacio laboral: Les tasques poc clares i la manca de reconeixement poden reduir la satisfaccio
laboral dels treballadors i generar desanim.

Influéncia jerarquica: En alguns casos, |la sobrecarrega de feina i I'apropiacié de tasques poden utilit-
zar-se per mantenir el control i reforcar certes dinamiques de poder.

Estrés i insatisfaccio: Aquestes practiques poden contribuir a 'augment de l'estrés i la frustracio, afec-
tant tant el rendiment laboral com el benestar emocional dels treballadors.

Falta de transparéncia i equitat: La distribucioé de tasques no sempre sembla seguir criteris d’equitat o
eficacia, sind que pot respondre a dinamiques de poder individuals o jerarquiques.

Aquestes situacions poden reflectir I''s de mecanismes de distribucié de tasques que, en alguns casos,
poden afavorir certs interessos o dinamiques de poder a costa del benestar dels treballadors.

Possibles preguntes a plantejar-se

Com influeixen les tasques poc clares o sense sentit en la desmotivacioé i la satisfaccié laboral dels treba-
lladors, i com es poden millorar els processos d’assignacié per evitar-ho?

De quina manera la sobrecarrega de tasques pot ser utilitzada com una eina per mantenir el control jerar-
quic, i com es pot equilibrar la distribucié de feines per evitar dinamiques de dominacié?

Quins efectes té I'assignacio excessiva de tasques en l'estrés i la salut mental dels treballadors, i qué es
pot fer per reduir aquesta carrega sense comprometre la productivitat?
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Com es poden establir criteris més transparents i equitatius per a la distribucié de tasques, de manera que
no es basi en interessos individuals o jerarquics?

La intrusio en la llibertat personal o politica

Pregunta 2: Et suggereixen a qui o qué has de votar?

Aquesta pregunta aborda situacions en qué s’ha exercit pressio, ja sigui explicita o implicita, sobre la lli-
bertat de decisio politica. Algunes respostes mencionen exemples clars d’intromissio, com suggeriments
directes sobre a qui votar, acompanyament fins a la sala de votacio i comentaris negatius cap a aquells
gue no seguien les indicacions rebudes, creant aixi una sensacié de pressio.

Pregunta 10: Es genera un conflicte si limites la teva disponibilitat fora de I'horari laboral?

Les respostes reflecteixen situacions que poden limitar la llibertat personal fora de I'ambit laboral. Con-
cretament, es detecta una pressié implicita, com el sentiment d’alguns professors que han de respondre
correus fora de I'horari laboral, incloent-hi els caps de setmana, per evitar ser percebuts com a negligents
o desinteressats. A més, el teletreball o la menor disponibilitat durant I'horari laboral també sembla gene-
rar conflictes i discriminacions entre els companys.

Patrons comuns identificats

Pressié i coercio en decisions politiques i personals: Les practiques descrites semblen indicar una
manca de respecte cap a la llibertat individual, tant en I'ambit politic (com en les votacions) com personal
(en la disponibilitat fora de I'horari laboral).

Cultura laboral toxica: L'entorn laboral pot fomentar actituds d’'intromissié i pressié, que busquen impo-
sar certes conductes o penalitzar la dissidéncia i la negativa a complir amb determinades expectatives.

Vulneracié de la conciliacié i autonomia: La pressio per estar disponible de manera constant pot ge-
nerar un impacte negatiu en la salut mental i en la capacitat de conciliacié de la vida laboral i personal.

En conjunt, aquestes practiques poden contribuir a un clima d’intrusié i restriccié de la llibertat, tant en
el pla politic com personal. Es important abordar aquestes dinamiques per garantir entorns laborals més
saludables i respectuosos amb els drets individuals

Possibles preguntes a plantejar-se
Com poden les practiques de pressié en decisions politiques i personals afectar la llibertat individual dels
treballadors, tant a nivell politic com personal?

De quina manera I'entorn laboral pot fomentar actituds d’intromissié que vulneren la llibertat d’expressié i
la capacitat dels treballadors per actuar segons les seves propies creences o valors?

Quin impacte té la pressio per estar constantment disponible en la conciliacié de la vida laboral i personal,
i com pot afectar la percepcio de llibertat individual dels treballadors?

Quines estratégies podrien implementar-se per evitar que la cultura laboral contribueixi a un clima d’intru-
sio i restriccio de la llibertat personal i politica dins del lloc de treball?

L’ assetjament sexual

Pregunta 13: T’han fet proposicions sexuals?

Les respostes inclouen exemples de comportaments inadequats dins de I'entorn laboral, com proposici-
ons sexuals explicites en espais compartits, que poden resultar intimidatories per a la victima. Algunes
respostes també reflecteixen percepcions diferents sobre aquestes situacions, amb alguns participants
descrivint-les amb un to d’humor, la qual cosa suggereix que la interpretacié d’aquests incidents pot variar
segons el context. Tot i aixi, aquests comportaments no només sén indicatius d’assetjament sexual, sind
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que també contribueixen a un ambient laboral incoOmode i insegur que pot afectar les relacions professio-
nals i personals.

CONCLUSIONS

L'enquesta ha identificat diversos aspectes que indiquen la preséncia de problemes sistémics en 'entorn
laboral:

Assetjament estructural: Diverses respostes suggereixen que les pressions, el menyspreu i les hu-
miliacions son practiques que alguns empleats perceben com a part de la seva experiéncia diaria al
lloc de treball.

Clima laboral téxic: S’ha detectat que 'ambient de treball pot ser perjudicial per a molts treballadors,
amb casos de discriminacid i exclusié que poden afectar la convivéncia i la cohesio entre els membres
de I'equip.

Manca de reconeixement i equitat: Hi ha una sensacié generalitzada de frustracié entre els partici-
pants per la manca de justicia en I'assignacié de tasques i la gestié del reconeixement professional,
fet que podria afectar la motivacié i la satisfaccié laboral.

RECOMANACIONS

Aplicar protocols clars contra I'assetjament: Es important crear i implementar procediments espe-
cifics que permetin als empleats denunciar i gestionar casos d’assetjament de manera clara i efectiva,
oferint-los el suport necessari en aquests casos.

Fomentar una cultura inclusiva i transparent: Es recomana desenvolupar programes de formacié
que incloguin estratégies de resolucié de conflictes i lideratge inclusiu. Aquestes formacions podrien
ajudar a establir un ambient més respectuds i col-laboratiu entre els membres de 'organitzacié.

Revisar la gestié de tasques i carregues laborals: Una revisio de la distribucio de les tasques per-
metria optimitzar els processos, assegurant que es respectin els principis d’equitat i conciliacié de la
vida personal i professional. Aixd podria millorar la satisfaccié i el benestar dels empleats.

Realitzar avaluacions periodiques del clima laboral: Es important dur a terme estudis regulars per
avaluar el clima laboral, detectar possibles problemes de manera preventiva i establir accions correc-
tives abans que aquests esdevinguin més greus. Aquesta practica ajudaria a mantenir un entorn de
treball saludable i respectués amb els drets individuals.

Lleida, novembre de 2025
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